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Diplomová práce se zabývá analýzou současného stavu a efektivnosti 
informačního systému používaného personální agenturou. V přehledu literatury je 
vymezena základní problematika týkající se personálních agentur, řízení lidských 
zdrojů a efektivnosti informačních systémů. V empirické části jsou za pomoci 
obsahové analýzy rozebrána data, získaná z informačního systému. Na základě 
výsledků analýzy jsou v diplomové práci formulovány návrhy pro vedení 
společnosti, jakým způsobem docílit efektivnějšího využívání dat v informačním 
systému a efektivnějšího řízení lidských zdrojů. 
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ABSTRACT 
The thesis deals with analysis of current fettle and efficiency of information 
system used in a concrete personnel agency. In a review of literature there are 
presented an important information about personnel agencies, human resource 
management and efficiency of information systems. In the empirical part the 
received data from information system are analyzed by a method of content 
analysis. Based on findings of the analysis the proposals of more effective using 
of information system and human resource management are formulated. 
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ÚVOD 
V dnešní době, kdy hospodářské prostředí významně ovlivňuje a definuje 
informační systémy a všeobecně informační technologie podniků, je nutné dbát na 
jejich kvalitu a využívat všech jejich přínosů. Využívání informačních systémů 
a technologií zvyšuje firmám v dnešní době velmi důležitou 
konkurenceschopnost, je však nutné informační systémy využívat co 
nejefektivněji. 
Důležitost efektivního využívání informačních systémů se v současné době 
začíná projevovat i v oblasti personalistiky a personálního řízení. V této době, kdy 
se nezaměstnanost pohybuje kolem rekordního minima, začínají firmy různých 
oborových zaměření čím dál častěji využívat služeb personálních agentur, které se 
díky vyšší poptávce po zaměstnancích čím dál více rozšiřují. Rozvoj v této oblasti 
s sebou však přináší i konkurenční boje mezi jednotlivými personálními agentury 
působícími ve stejném regionu, anebo ve stejném oborovém zaměření. Důležitým 
nástrojem pro efektivní práci v oblasti personálních agentur jsou právě informační 
systémy, se kterými zaměstnanci pracují na denní bázi. Aby byla efektivní práce 
zaměstnanců, musí zároveň být efektivní i využívání daného informačního 
systému.  
V teoretické části této diplomové práce tedy nejdříve představím rozdělení 
personálních agentur a popíšu průběh vnitřních procesů v agentuře. Popíšu, jak 
efektivně řídit lidské zdroje společnosti, a to hlavně z pohledu plánování potřeby 
zaměstnanců a plánování pracovních míst. Dále je tato část práce zaměřena na 
definování pojmu informační systém a informační technologie, formulování 
efektivnosti, užitku a přínosů informačních systémů pro podniky všeobecně, 
včetně představení výdajů, které jsou jedním z hlavních aspektů, které se při 
rozhodování o pořízení informačního systému berou v potaz.  
V praktické části diplomové práce se zaměřím na definování a analýzu 
problému konkrétní reálné personální agentury. Bude analyzován současný stav 
využívání vybrané sekce informačního systému personální agentury, konkrétně se 
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jedná o sekci, kde se nachází databáze všech kandidátů analyzované společnosti. 
Současný stav bude analyzován na základě obsahové analýzy reálných dat 
získaných z informačního systému. Na základě zjištěných výsledků navrhnu 
vhodná opatření a případné změny v rámci informačního systému a řízení 
lidských zdrojů v analyzované společnosti. 
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1 CÍLE PRÁCE, METODY A POSTUPY 
ZPRACOVÁNÍ 
1.1 Cíle práce 
Hlavním cílem této diplomové práce je analýza dílčí části informačního 
systému používaného personální agenturou a návrh žádoucí změny v systému 
a v celkové organizaci personálního řízení, týkající se efektivního využívání 
informačního systému zaměstnanci společnosti. Parciálními cíli je analyzovat 
jednotlivé funkce, využívané v interním informačním systému personální 
agentury a zároveň na základě dat, získaných ze systému analyzovat efektivitu 
práce s kandidáty, kteří jsou do systému průběžně přidáváni. Důležitým cílem je 
také to, aby byla diplomová práce přínosná i pro vedení a zaměstnance 
analyzované společnosti a pro její celkové budoucí fungování. Věřím, že vedení 
analyzované společnosti zjištěné poznatky prakticky využije. 
1.2 Metody a postupy zpracování 
V rámci stěžejní části této diplomové práce jsem si nejdříve podrobně 
definovala data, která jsem potřebovala z informačního systému získat. Takto 
definovaná data následně sloužila IT manažerovi k sestavení SQL dotazů, pomocí 
kterých byla požadovaná data převedena do podoby četnostních tabulek. Získaná 
data jsem na základě prvotní obsahové analýzy postupně převáděla do grafického 
zobrazení, z kterých byly následně definovány výsledky analýzy. Po prvotní 
obsahové analýze byla provedena i doplňková manuální obsahová analýza dat, 
pomocí které bylo potvrzeno, že prvotní data byla ze systému získána ve správné 
podobě. V průběhu zpracování této diplomové práce se také vyskytla potřeba 
provedení stručného dotazníkového šetření se zaměstnanci společnosti. Jednalo se 
o 11 zaměstnanců, kteří odpovídali na 9 kombinovaných otázek – otevřené, 
uzavřené a polootevřené. Na základě provedeného dotazníkového šetření mohly 
být formulovány potřebné závěry. Po analýze již následovala formulace návrhů 
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a doporučení pro management společnosti, týkající se nejdůležitějších poznatků 
zjištěných v rámci obsahové analýzy a dotazníkového šetření.  
V následujících podkapitolách na základě studia odborné literatury představím 
důležité informace k metodám použitým ke zpracování praktické části.  
1.2.1 Obsahová analýza dat 
Berelson (1952, str. 12) podává definici obsahové analýzy dat jako „metodu 
výzkumu pro získání objektivního, řádného a kvantitativního popisu obsahu 
vybraného souboru.“  
Kovář (1974) dále tvrdí, že obsahová analýza dat se dá vlastně považovat za 
součást informačních systémů, ze kterých tato data získáváme a označuje analýzu 
jako jeden z procesů informačního systému. Uvádí, že k procesům informačního 
systému patří získávání informací a jejich vstupní a výstupní zpracování. Cílem 
zpracování potřebných dat je za pomoci vhodně zvoleného postupu se dostat 
k právě těm dokumentům a informacím, které pro naši analýzu budeme využívat 
a vyhnout se tak potřebě procházet celý rozsah informačního systému.  
Další definici obsahové analýzy uvádějí Pána a Somr (2007), kteří obsahovou 
analýzu popisují jako záznamy lidské činnosti, které však prvotně nevznikly za 
účelem výzkumné činnosti. 
Proces vstupního zpracování dat probíhá dle Kováře (1974) na základě 
následujících kroků: 
• Informační analýza, kdy se jedná na jedné straně o analýzu požadavků, 
které na potřebná data klademe a na straně druhé je to také analýza daného 
dokumentu nebo dat. Tato analýza je v prvním kroku vlastně množinou 
slov přirozeného jazyka, která je obrazem nebo profilem dokumentu. Tato 
množina může být během celého pracovního postupu zachována v podobě 
množiny slov přirozeného jazyka, anebo být nějakým způsobem 
formalizována, či převedena do souboru znaků umělého jazyka.  
• Pořádání je závislé na výsledku informační analýzy. Můžeme jej rozdělit 
na pořádání identifikační, kde jsou podkladem identifikační údaje, anebo 
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na pořádání věcné, kde jsou podkladem údaje, týkající se obsahu 
dokumentu.  
• Referování a anotování je třetí částí vstupního zpracování dat. Při 
počáteční analýze se velmi často stává, že množina slov není syntakticky 
svázaná a jedná se spíše o neuspořádanou množinu slov. Díky referování 
a anotování však lze dosáhnout redukce textu dokumentu a získat 
přehledná data nebo například souvislý text. 
• Uložení informací představuje poslední krok vstupního zpracování a to 
proto, že je přímo závislé na všech předchozích krocích. Všeobecně se 
jedná o uložení informací do jakékoliv formy informační paměti. Způsob 
uložení by měl být zvolen tak, aby následně uživateli zajistil rychlé 
a efektivní vyhledávání požadovaných dat nebo dokumentů na základě 
dotazu uživatele. 
Kovář (1974) dále uvádí, že po vstupním zpracování dat přichází na řadu jejich 
výstupní zpracování, u kterého jsou rozlišovány dva hlavní procesy: 
• Selekce informací je procesem, kdy jsou získaná data porovnána s údaji, 
které byly získány na základě doplňkové analýzy, provedené uživatelem.  
• Druhým procesem je distribuce informací, což je vlastně konečný proces 
celé analýzy, kdy jsou potřebné informace distribuovány konkrétnímu 
uživateli.  
Všeobecně se dá tedy shrnout, že výsledkem obsahové analýzy dokumentu je 
redukce textu celého dokumentu do podoby informací, které uživatel definoval 
jako požadované pro následnou analýzu a práci s těmito informacemi 
(Kovář, 1974). 
Naopak Hendl a Remr (2017) popisují postup obsahové analýzy pomocí 
následujících kroků: 
• volba výzkumné otázky, 
• výběr textů, kdy je nutné redukovat množství textu, 
• volba základní jednotky analýzy, 
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• výběr kategorií, 
• testování, kdy je nutné vybrat kratší vzorek textu a přezkoušet 
spolehlivost, 
• analýza, kdy jsou využívány různé statistické procedury (například 
grafická prezentace a četnosti) 
• popis dat a jejich shrnutí, kdy jsou popisovány jednotlivé výsledky 
analýzy. 
1.2.2 Četnostní tabulky 
Na základě provedené obsahové analýzy je nutné s daty dále pracovat a třídit 
je. V rámci této práce byly pro třídění zvoleny četnostní tabulky a následná 
grafická prezentace těchto četností.  
Hendl a Remr (2017) uvádí, že četnostní tabulky podávají uživateli podrobný 
popis zastoupení jednotlivých kategorií v celkovém souboru zkoumaných dat. 
Tyto četnostní tabulky ve většině případů zahrnují absolutní četnosti, které 
udávají, kolikrát se daná hodnota v souboru dat vyskytuje. Dále se v tabulce 
četností vyskytují četnosti relativní, což je vlastně procentuální vyjádření 
jednotlivých hodnot souboru dat. V případě potřeby se v tabulkách četností 
vyskytují také kumulativní četnosti, které jednotlivé hodnoty postupně načítají 
v ordinálním pořadí. 
1.2.3 Dotazník 
Za nejpoužívanější metodu sběru údajů pro následné další zpracování je 
považován dotazník. Jedná se o kvantitativní metodu sběru dat, díky které se dají 
získávat cenné údaje, a to na základě kooperace s velkým množstvím respondentů 
(Jašíková, Trousil, 2009). Kozel (2006) uvádí, že aby měl dotazník co nejvíce 
vypovídající hodnotu, je nutné provést na začátku takzvanou pilotáž, pomocí které 
se odhalí případné chyby v dotazníku. Dle Punche (2008) se dotazník tvoří na 
základě výzkumných otázek dotazovatele, bez kterých by daný dotazník neměl 
správnou vypovídající hodnotu. 
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V kvalitním dotazníků by nemělo být více než 20 otázek. Toto pravidlo nám 
zaručuje, že respondent nebude od vyplňování dotazníku odrazen kvůli délce jeho 
vyplňování. V dotaznících bývají používány různé kombinace typů otázek. Jedná 
se o otázky otevřené, uzavřené, polootevřené, filtrační a kontrolní (Borůvková, 
2013). 
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2 TEORETICKÁ VÝCHODISKA PRÁCE 
2.1 Personální agentury a jejich rozdělení 
2.1.1 Agentura práce 
Dle Evangelu a Juřičky (2013) je agentura práce firma, jejíž hlavní činností je 
takzvané pronajímání zaměstnanců. To znamená, že agentura je zaměstnavatelem 
konkrétních pracovníků a přiděluje tyto pracovníky do spolupracujících firem na 
základě požadavků a potřeb klienta – konkrétní firmy. Pracovník je oficiálním 
zaměstnancem agentury a může pracovat v různých firmách v různém časovém 
období. 
Jouza a kol. (2005) dále zmiňují, že agentury práce působí hlavně v oblasti 
dočasného zaměstnávání. Uvádějí, že sektor agentur práce se stále rozvíjí, a to 
hlavně díky své schopnosti umísťovat vhodné kandidáty na správná pracovní 
místa v relativně krátkém časovém období. 
2.1.2 Personální agentura 
Evangelu a Juřička (2013) uvádějí, že hlavní činností personální agentury je 
nábor zaměstnanců, kdy hlavním cílem je najít na prázdnou pracovní pozici 
nejvhodnějšího uchazeče. Proces hledání vhodného uchazeče personální 
agenturou je následující: 
• získání požadavků na pracovní pozici klientem, 
• hledání vhodných uchazečů, 
• posouzení vhodných uchazečů, 
• představení kandidátů klientovi, 
• rozhodnutí klienta o přijetí nejrelevantnějšího uchazeče, 
• garanční doba. 
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2.2 Vnitřní procesy v personální agentuře 
2.2.1 Databáze firem 
Pro každého pracovníka personální agentury představuje práce s databází 
klientů významný pracovní nástroj. V databázi jsou evidovány kontaktní 
informace zákazníků, informace o probíhající i ukončené spolupráci a přehled 
uchazečů, kteří byli do firmy představeni Pravidelně, po každém jednání, by se do 
databáze měl také zapsat výsledek tohoto jednání (Evangelu, Juřička, 2013). 
2.2.2 Akvizice nových zákazníků 
Aby mohli jednotliví konzultanti začít s hledáním vhodných uchazečů, musí 
oslovit vybraného klienta s nabídkou spolupráce. Existují dvě možnosti oslovení 
klienta. První možností je využití interní databáze firem, kde jsou evidovány 
kontaktní údaje klientů, se kterými už agentura v minulosti navázala spolupráci, 
avšak nejsou u nich evidovány aktuální poptávky po kandidátech. Výhodou zde 
může být, že klient již bude agenturu i její styl práce znát a nebude pro ně 
problém spolupráci znovu obnovit. Druhou možností je vyhledání a oslovení 
úplně nového zákazníka. Nejčastějším zdrojem pro vyhledání relevantních klientů 
jsou portály s nabídkou pracovních pozic, kde může konzultant dle aktuálně 
vystavených pozic dané firmy zhodnotit vhodnost navázání spolupráce 
s konkrétní firmou. Na inzertním portálu také většinou najde i kontaktní údaje na 
personalistu firmy, anebo osobu pověřenou náborem zaměstnanců, a může tak 
klienta rovnou oslovit (Evangelu, Juřička, 2013). 
2.2.3 Pracovní a obchodní schůzky 
V případě, že telefonické oslovení vybraného klienta dopadne pozitivně, 
dohodnou se obě strany na osobní schůzce v sídle oslovené firmy. Konzultant tak 
má možnost poznat prostředí firmy, velikost, vybavení, zázemí a pozorovat 
vztahy na pracovišti. Hlavním účelem schůzky je však vyjednat obchodní 
a smluvní podmínky, rozebrat formu spolupráce a zjistit všechny potřebné 
informace k pracovním pozicím, které chce klient obsadit. Pokud jsou vyjednané 
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podmínky přijatelné pro obě strany, může agentura následně začít na zakázce 
ihned pracovat (Evangelu, Juřička, 2013). 
2.2.4 Databáze uchazečů 
Po úspěšném získání zakázky může agentura začít vyhledávat vhodné uchazeče 
na zadané pracovní pozice. Mezi zdroje, které daný konzultant pro hledání 
vhodných uchazečů používá, patří hlavně interní databáze uchazečů o zaměstnání, 
reakce kandidátů na inzerci na pracovních portálech a také veřejně přístupné 
databáze uchazečů, které jsou zpoplatněny při odkrytí kontaktních údajů 
v životopise vybraného kandidáta. Takto vybraný kandidát je ve většině případů 
nejdříve kontaktován konzultantem telefonicky. Při telefonickém pohovoru se 
zjišťuje, zda má kandidát o nabízenou pracovní pozici zájem a jsou také 
konzultovány jeho předpoklady pro vykonávání dané pozice. Následně probíhá 
s kandidátem osobní pohovor v agentuře, po kterém konzultant sepíše pro klienta 
závěrečnou zprávu o kandidátovi, a nakonec jej prezentuje do firmy na vybranou 
pracovní pozici (Evangelu, Juřica, 2013). 
2.2.5 Reporting 
Posledním z hlavních vybraných procesů v personální agentuře je reporting. 
Jedná se o statistiku práce každého konzultanta za určité časové období. V reportu 
jsou stěžejní hlavně počty akvizičních telefonátů, schůzek u klientů, 
obsazovaných pozic, prezentovaných kandidátů a výše obratu 
(Evangelu, Juřica, 2013). 
2.3 Řízení lidských zdrojů 
Společnost, která je v této diplomové práci analyzována se řadí do skupiny 
malých podniků. Koubek (2003) uvádí, že v malém podniku je nutné dbát na 
správná rozhodnutí, týkající se výběru a zaměstnávání pracovních sil. Případná 
malá chyba nebo chybné rozhodnutí, mají v malém podniku závažnější následky 
než v podniku velkém. 
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2.3.1 Ideální počet zaměstnanců 
Koubek (2003) uvádí, že pro podnik je nutné znát ideální a přiměřený počet 
zaměstnanců. Pro zjištění ideálního počtu zaměstnanců je nutné provést 
důkladnou analýzu pracovních úkolů a přiřadit jednotlivé úkoly k pracovním 
místům. Pokud se zaměstnavatel této analýze dostatečně nevěnuje, může docházet 
k situaci, kdy je v podniku nepřiměřený počet zaměstnanců, s čímž souvisí mnoho 
nepříznivých následků. 
2.3.2 Nedostatečné množství zaměstnanců 
Pokud v podniku dojde k situaci, že není k dispozici dostatečný počet 
zaměstnanců, dle Koubka (2003) má tato situace na práci aktuálních zaměstnanců 
několik následků: 
• nespokojenost zaměstnanců a jejich častá fluktuace, 
• pracovní přetíženost, 
• chybné plnění pracovních úkolů z důvodu časové tísně, 
• práce pod stresem. 
Dvořáková a kol. (2012) dále doplňují, že pokud v podniku dojde k situaci, kdy 
je zjištěn nedostatečný počet zaměstnanců, musí se zaměstnavatel rozhodnout, 
jakým způsobem bude tuto situaci řešit. Nabízí se následující možnosti: 
• zaměstnání pracovníků na dohodu o práci, 
• zaměstnání pracovníka přes personální agenturu, 
• vyhledání nového zaměstnance, 
• investice do rozvoje svých současných zaměstnanců. 
2.3.3 Nadbytečné množství zaměstnanců 
V opačném případě může dle Koubka (2003) dojít v podniku k takové situaci, 
že daný podnik zaměstnává více lidí, než je pro plnění všech povinností nutné. 
V tomto případě se zaměstnanci a sám zaměstnavatel setkávají s těmito následky: 
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• nedostatek příležitostí ke kariérnímu rozvoji, 
• nedostatečné využívání pracovní doby zaměstnanců, 
• nedostatečné využívání pracovních schopností zaměstnanců, 
• plývání mzdovými prostředky. 
Stejně jako v předchozí situaci, Dvořáková a kol. (2012) uvádějí možnosti 
řešení přebytečného počtu zaměstnanců z pohledu zaměstnavatele následovně: 
• ukončit pracovní poměry zaměstnanců na zkrácený úvazek nebo na 
dohodu o práci, 
• ukončit pracovní poměr u zaměstnanců na plný úvazek, například 
metodou, kdy se zaměstnavatel řídí senioritou zaměstnanců, 
• zavedení zkráceného pracovního týdne (například 4 pracovní dny v týdnu), 
• provést takzvané propůjčení zaměstnanců neboli dočasně poskytnout 
pracovní sílu jinému zaměstnavateli. 
2.3.4 Analýza pracovních míst 
Koubek (2003) definuje analýzu pracovního místa jako zjišťování, analyzování 
a evidování informací o pracovních úkolech, pracovních metodách a vztazích 
k jiným pracovním místům a o dalších souvislostech pracovních míst. Cílem 
analýzy je na základě takto získaných informací získat přesnou představu, popis 
a specifikaci pracovního místa a pracovního úkolu. Dvořáková a kol. (2012) dále 
doplňují, že se jedná o systematickou činnost, kdy jsou zkoumány údaje 
o pracovních místech a zároveň také údaje o požadavcích na zaměstnance. 
2.3.5 Metody analýzy pracovních míst 
Koubek (2003, s. 45) uvádí, že při analýze pracovního místa je nutné položit si 
mnoho otázek. Z otázek, uvedených v publikaci, tedy vyberu pouze relevantní 
otázky, které se váží k tématu této diplomové práce: 
• „Jaký je název práce a pracovní funkce?“ 
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• „Kde se pracovní místo nachází, jak je organizačně začleněno?“ 
• „Jaký má smysl, co je jeho účelem?“ 
• „Jaké pracovní úkoly se na něm vykonávají?“ 
• „Které z nich se vykonávají soustavně a které příležitostně?“ 
• „Které jsou hlavní a které vedlejší?“ 
• „Za co a koho je pracovník odpovědný?“ 
• „Komu je odpovědný?“ 
• „Jak se práce na pracovním místě provádí (metody, materiál, stroje 
a nástroje, pořadí operací, jde o individuální či týmovou práci)?“ 
• „Jaký je účel těchto úkolů a povinností?“ 
• „Jak často jsou jednotlivé úkoly vykonávány?“ 
• „Kde jsou úkoly vykonávány (umístění, lokalita, stabilní či pohyblivé 
pracoviště)?“ 
• „Jaký je vzájemný vztah daného pracovního místa k pracovním místům 
dalším, která to jsou a jak j práce koordinována?“ 
• „Jaké vzdělání a kvalifikace jsou požadovány?“ 
• „Jaké předchozí pracovní zkušenosti jsou žádoucí?“ 
Dvořáková a kol. (2012) uvádí, že k analýze pracovních míst se dá kromě 
zodpovězení výše uvedených otázek přistupovat i jinými způsoby. Jednou 
z účinných metod může být například analýza dokumentů, které se vážou 
k analyzovaným pracovním pozicím (organizační schéma, pracovní řád, pracovní 
postupy), další možností je pozorování zaměstnanců při výkonu jejich pracovní 
činnosti, nebo například rozhovor s daným pracovníkem. 
Jako zdroj informací, které jsou potřebné pro analýzu pracovních míst může 
v malých podnicích být dle Koubka (2003) například majitel podniku, protože má 
velký přehled o specifikaci a požadavcích na různá pracovní místa. Co se týče 
specifikace jednoho konkrétního místa, stejně dobrým zdrojem informací v rámci 
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malého podniku bývá také sám držitel daného pracovního místa. V tomto případě 
je však nutné uvést, že informace z pohledu pracovníka na analyzovaném 
pracovním místě mohou být subjektivní či zkreslené. Důvodem zkreslování 
informací zaměstnancem může být strach z případných změn na pracovním místě 
nebo ze zvýšení množství pracovních činností na jeho pracovní pozici. Pomoci 
v tomto případě mohou například rozhovory s pracovníkem, který z daného místa 
odchází. Takový pracovník by již neměl mít důvod pro zkreslování informací, 
protože by se ho případné změny na pracovním místě již nijak netýkaly. 
2.3.6 Výstup analýzy pracovních míst 
Výstupem již výše zmíněné analýzy pracovních míst jsou dle Dvořákové a kol. 
(2012) oficiální dokumenty nazývané „Popis pracovního místa“ a „Specifikace 
pracovního místa“. Koubek (2003) dále zmiňuje, že tyto dokumenty jsou 
výstupem toho, jak práce na pracovním místě skutečně momentálně vypadá a je 
tedy nutné tyto dokumenty soustavně prověřovat a aktualizovat. Četnost 
aktualizací závisí na tom, jak moc je práce na daném pracovním místě 
proměnlivá, a to konkrétně z hlediska pracovních požadavků a podmínek. Pro 
různá pracovní místa tedy bývá stanovena různá četnost aktualizace těchto 
dokumentů. 
2.3.7 Plánování zaměstnanců 
Účelem plánování zaměstnanců je mít jak v současnosti, tak i v budoucnosti 
přiměřený počet pracovníků, kteří disponují dostatečnými znalostmi 
a zkušenostmi, jsou motivovaní a flexibilní, a kteří jsou k dispozici v potřebný čas 
s přijatelnými náklady (Koubek, 2003). Dvořáková a kol. (2012) tuto teorii shrnují 
tak, že plánování zaměstnanců znamená rozhodování o tom, kolik pracovníků 
podnik potřebuje a k jakému termínu. 
Jako oficiální definici plánování zaměstnanců Armstrong (2015, s. 42) uvádí: 
„Plánování lidských zdrojů představuje základní proces řízení lidských zdrojů, 
který je formovaný strategií organizace a zabezpečuje správný počet lidí se 
správnými schopnostmi na správném místě ve správný čas, čímž podporuje 
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dosahování krátkodobých cílů organizace.“ 
Plánování zaměstnanců probíhá ve dvou částech – odhad potřeby zaměstnanců 
a odhad pokrytí potřeby zaměstnanců (Koubek, 2003). 
2.3.8 Odhad potřeby zaměstnanců 
Aby byl odhad potřeby zaměstnanců realistický, je nutné dle Koubka (2003) 
brát všeobecně v úvahu budoucí pravděpodobný vývoj ekonomiky a sociální 
politiky daného státu, pravděpodobné zaměření vzdělání obyvatelstva, a nakonec 
také budoucí vývoj národní a mezinárodní ekonomiky. 
Koubek (2003) dále tyto výše uvedené skutečnosti blíže specifikuje a uvádí, že 
majitelé podniků by měli brát při odhadu potřeby pracovníků v úvahu: 
• oborové zaměření podniku, 
• možnost změny na trhu, 
• zdroje, které má podnik k dispozici pro budoucí rozvoj (finanční 
i materiální), 
• věkové rozložení pracovníků v podniku, 
• profesní strukturu a zaměření pracovníků v podniku, 
• pracovní chování zaměstnanců. 
Armstrong (2015) ve své publikaci vymezuje několik metod na základě kterých 
lze odhadovat budoucí poptávku po práci, a tím tedy i budoucí potřebu 
zaměstnanců. První z nich je metoda založená na úsudku manažerů, která je 
zároveň i nejvyužívanější metodou při odhadování počtu zaměstnanců. Při této 
metodě může docházet k zavádějícím úsudkům. Aby tedy metoda byla účinná, 
doporučuje se, aby vrcholoví manažeři nebo majitelé firem nejdříve připravili 
podklady a dokumenty, ve kterých pro manažery jednotlivých oddělení shrnou 
budoucí plány a cíle firmy. Na základě tohoto shrnutí následně manažeři 
jednotlivých oddělení připraví své vlastní odhady, které srovnají s odhady 
personalistů. Oba zdroje odhadů se nakonec posoudí a vyřeší se případné 
neshody. Výsledný odhad se předkládá zpět majitelům společnosti. 
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Druhou metodou je metoda založená na analýze vývoje poměru mezi 
proměnnými. V rámci této metody je stěžejní analyzovat poměr mezi činnostmi 
v rámci organizace a počtem zaměstnanců, kteří tyto činnosti zabezpečovali. 
Pomocí analýzy těchto předchozích poměru lze účinně odhadnout potřebu 
zaměstnanců i do budoucna (Armstrong, 2015). 
Metoda založená na časových studiích má za úkol analyzovat časovou 
náročnost předpokládaných činností organizace a kolik zaměstnanců bude na tyto 
činnosti potřebné vyčlenit (Armstrong, 2015). 
Jako poslední metodu uvádí Armstrong (2015) metodu, založenou na odhadu 
požadovaných schopností. V rámci této analýzy je hlavním nástrojem úsudek 
manažera, který by měl být stanoven po detailní analýze budoucího vývoje 
produktu, který firma nabízí a analýze dopadu tohoto vývoje. 
2.3.9 Odhad pokrytí potřeby zaměstnanců 
Po úspěšném odhadu potřeby zaměstnanců je následně nutné zjistit, jaké jsou 
možnosti uspokojení této budoucí potřeby. Podniky pokrývají svoji potřebu 
zaměstnanců ze dvou zdrojů, a to buď z vnitřních nebo z vnějších. Jako 
kvalitnější a výhodnější se pro firmu jeví vždy zdroje vnitřní. Vnějších zdrojů 
organizace využívá až v případě, kdy nemá dostatek relevantních vnitřních zdrojů 
(Koubek, 2003). 
Armstrong (2015) blíže specifikuje oblasti odhadu potřeby zaměstnanců 
z vnitřních zdrojů, tedy oblasti odhadu nabídky práce v rámci podniku. Jedná se 
konkrétně o oblast současného počtu zaměstnanců rozdělených dle pracovní 
pozice a jejich potenciálu, dále se jedná o oblast možných ztrát současných 
zaměstnanců v důsledku jejich odchodu, a nakonec i oblast možných změn napříč 
všemi zaměstnanci v důsledku profesního růstu zaměstnanců. Koubek (2003) dále 
dodává, že naopak při odhadech pokrytí potřeby zaměstnanců z vnějších zdrojů 
jsou postupy méně komplikované a jsou více spolehlivé. Důvodem je hlavně to, 
že firmy mohou využívat již zpracované oficiální statistiky, které jsou 
spolehlivější než statistiky zpracované interně, v rámci daného podniku. Mezi tyto 
oficiální statistiky se řadí například populační prognózy, ze kterých může firma 
 27 
zjistit počty obyvatel v produktivním věku a jejich podrobné členění dle dalších 
kritérií. Dále se jedná také o statistiky zaměstnanosti nebo například školské 
statistiky, které podávají souhrnné informace o absolventech škol dle stupně 
studia a typu školy. 
2.4 Informační systém 
Voříšek (1997) definuje významnost informačních systémů a informačních 
technologií v dnešní době jako jeden z nejdůležitějších faktorů 
konkurenceschopnosti a prosperity podniků. 
2.4.1 Informační systém a informační technologie 
Systém je dle Molnára (2001) uspořádanou množinou prvků spolu s jejich 
vlastnostmi a vztahy mezi nimi. Celý tento celek má určité vlastnosti. Systém se 
dá také jinak definovat jako soubor vzájemně propojených částí, které musí 
fungovat dohromady pro celý systém tak, aby tento systém splňoval předem daný 
cíl. Molnár (1992) v jiné publikaci definuje informační systém jako soubor lidí, 
technických prostředků a metod, které zabezpečují sběr, přenos, zpracování 
a uchování dat, za účelem prezentace informací pro potřeby uživatelů působících 
v systémech řízení.  
Informace jsou nezbytnou součástí informačních systémů. Vodáček (1997) 
informace definuje jako data, kterým jejich uživatel přisuzuje určitý význam, 
a která uspokojují konkrétní informační potřebu daného uživatele. Nositelem 
informace jsou číselná data, text, zvuk, obraz, nebo také další smyslové vjemy. 
Zajímavý a netradiční názor na významnost informací podává 
Drucker (1993, s. 16): 
 „Znalosti a informace jsou dnes jediným smysluplným zdrojem. Tradiční 
výrobní faktory – půda, práce a kapitál nezmizely, ale staly se druhořadými. 
Hlavním producentem bohatství jsou informace a znalosti.“   
Naopak data jsou dle Molnára (2001) vhodným způsobem zachycené zprávy, 
které vypovídají o světě a jsou srozumitelné pro příjemce – člověka nebo pro 
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technický prostředek.  
Aby se data, ze kterých následně vzniknou informace, mohla vůbec zpracovat, 
je zapotřebí konkrétních nástrojů a metod, které nazýváme jako informační 
technologie. Co se týče chápání vztahu mezi informačním systémem 
a informačními technologiemi, lze jej pochopit tak, že informační systém 
znamená potřebu informací, kdežto informační technologie znamenají uspokojení 
potřeby informací (Molnár, 2001). 
2.4.2 Efektivnost a užitek IS 
Efektivnost informačního systému vykazuje dle Molnára (2001) potřebu 
informací u určitého subjektu (například manažer, majitel firmy), kdy 
z uspokojení této potřeby je očekáván určitý užitek. Dle Basla (2002) se však 
oblast informačních systémů a technologií týká i všech pracovníků společnosti, 
kteří přichází s informačním systémem do kontaktu. Ovlivněny jsou také vtahy 
a služby, poskytované zákazníkovi. 
Toto tvrzení obhajuje i Molnár (2001), který uvádí, že v prostředí podniku 






Majitelům by měl informační systém přinášet zhodnocování kapitálu, který do 
podniku vložili. Manažerům by měl informační systém umožňovat řízení podniku 
takovým způsobem, aby docházelo k pozitivním výsledkům. Co se týče 
zaměstnanců, informační systém by jim měl zajistit dobré pracovní prostředí 
a zákazník by měl díky informačnímu systému dostat kvalitní produkt či službu za 
odpovídající a přijatelnou cenu (Molnár, 2001). 
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2.4.3 Přínosy informačních systémů 
Basl (2002) uvádí, že k vyhodnocování přínosů a efektivnosti informačních 
systémů se dá přistupovat na základě určitých kritérií, konkrétně se jedná 
o kritéria tvrdá a měkká. Co se týče tvrdých kritérií, ty zajišťují přínosy 
z hlediska maximalizace produktivity dané společnosti, zisku, růstu společnosti, 
anebo například z hlediska maximalizace návratnosti investic. Měkká kritéria 
jsou však obtížně měřitelná a patří do nich například prosperita společnosti, 
osobní uspokojení nebo například tvůrčí a rozvojové možnosti. 
Mimo výše zmíněné lze dle Basla (2002) přínosy informačních systémů měřit 
i na základě zákaznických a dodavatelských vztahů, anebo rovněž z hlediska 
procesů uvnitř podniku. V rámci dodavatelských vztahů nám mohou informační 
systémy zajistit optimalizaci dodavatelského řetězce. Co se týče zákaznických 
vztahů, jedná se o následující přínosy: 
• možnost rychlejšího a efektivnějšího zpracování nabídek, 
• možnost rychlejšího a efektivnějšího zpracování produktů, 
• větší jistota v dodržování termínů a zkrácení čekací doby zákazníků 
(Basl, 2002). 
Z hlediska procesů uvnitř podniku můžeme dle Basla (2002) díky informačním 
systémům dosáhnout následujících přínosů: 
• rostoucí produktivita práce, 
• snížení ceny nakupovaného materiálu, 
• snížení stavu zásob na skladě, 
• lepší procesy v podniku, 
• zlepšení vztahů na pracovišti a celkového pracovního prostředí, 
• snadná dostupnost reportů o celkovém stavu a hospodaření společnosti, 
• zlepšení finanční stránky podniku, díky možnosti rychlých fakturací. 
 
 30 
Aby byl pro uživatele systém efektivní a vyvážený, je nutné najít určitý poměr 
mezi užitkem, který je z informačního systému získáván a výdaji, které musí být 
do provozu informačního systému vynaloženy (Molnár, 2001). Dolanský (1996) 
shrnuje definici efektivnosti jako účinnost zdrojů, které byly vloženy do konkrétní 
činnosti, hodnocenou z hlediska přínosu této činnosti.  
Vložené zdroje představují výdaje do informačních systémů a jejich účinnost 
lze definovat jako přínosy z informačních systémů (Molnár, 2001). 
2.4.4 Výdaje na informační systémy a technologie 
Pro stanovení výše výdajů za informační systémy a technologie je dle Molnára 
(2001) lepší využít poměrové ukazatele než tyto výdaje vyjadřovat v absolutních 
číslech. Smysl mají poměrové ukazatele, díky kterým můžeme sledovat časový 
vývoj a porovnávat různé podniky mezi sebou.  
Mezi poměrové ukazatele, u kterých se nejčastěji sleduje jejich vývoj, patří: 
• roční výdaje (rozpočet) na informační systémy jako procento celkového 
ročního obratu, příjmů, tržeb podniku, 
• roční výdaje (rozpočet) na informační systémy jako procento celkových 
ročních výdajů podniku, 
• roční mzdové výdaje na informační systémy jako procento celkových 
ročních výdajů na mzdy a platy, 
• poměr mezi výdaji na hardware, software a služby informačních systémů, 
• roční výdaje na informační systémy na pracovníka (řídící a technicko-
hospodářští pracovníci), 
• procento výše ročních investic do informačních systémů z celkového 
objemu ročních investic, 
• procento „zůstatkové hodnoty“ investic do informačních systémů z ročního 
obratu. (Molnár, 2001, str. 31) 
Molnár (2001) dále uvádí, že výše zmíněné poměrové ukazatele je nutné 
sledovat a interpretovat v závislosti na aktuální situaci ve společnosti. V opačném 
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případě tyto ukazatele nepředstavují dostatečně vypovídající zdroj o výdajích 
podniku, vždy je nutné brát v potaz momentální situaci a podnikatelské záměry. 
Existují tři hlediska podnikových výdajů na informační systémy. Jedná se 
o hledisko časové, druhové a aplikační (Svatá, 2012). 
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3 ANALÝZA PROBLÉMU 
3.1 Představení společnosti 
3.1.1 Základní údaje 
Právní forma:   Společnost s ručením omezeným  
Počet zaměstnanců:  20 
3.1.2 Obor podnikání 
Analyzovaná společnost je personální agenturou a nabízí služby agentury 
práce. Jedná se o nábor nových zaměstnanců pro klienty (firmy). Co se týče 
oborového zaměření, dělí se firma na tři divize – viz obrázek 1.  
 
Obrázek č. 1: Divize analyzované společnosti (vlastní zpracování) 
3.1.3 Organizační struktura 
Proto, že společnost je menší a má pouze 20 zaměstnanců, je její organizační 
struktura spíše jednodušší. Již od vzniku stojí v čele společnosti dvě jednatelky 
a zároveň zakladatelky společnosti. Jejich podřízenými jsou konzultanti 
a konzultantky personální agentury, kteří jsou rozděleni do týmů na základě oboru 
pozic, na které se zaměřují a na základě lokality, které se přednostně věnují. Týmy 
jsou 3 a každý tým má svého team leadera. Posledními pozicemi v agentuře jsou 
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asistentka jednatelky, marketingová asistentka a asistentky – typařky.  
3.1.4 Nabízené služby a produkty 
Personální agentura nabízí jak služby pro kandidáty, tak i služby pro firmy. Co 
se týče služeb pro kandidáty, jedná se spíše o poradenské činnosti, jako návody ke 
správnému napsání životopisu a motivačního dopisu. Dále jsou to například 
motivační pohovory s kandidáty přímo v agentuře, zaměřené na přípravu 
kandidáta k pohovoru v konkrétní firmě, informování kandidáta o průběhu 
pohovoru a podání základních a zajímavých informací o činnosti firmy.  
Svými službami agentura cílí na firmy, jedná se o následující nabídku služeb: 
Personální marketing 
Jedná se o personálně-poradenskou marketingovou činnost. V rámci této 
poradenské činnosti je firmě poskytnuta konzultace a návrh na strategii, jak 
oslovit vhodné a relevantní uchazeče o zaměstnání. Nakonec následuje realizace 
této strategie. Mezi jednotlivé kroky v rámci poskytnutí služby personálního 
marketingu patří: 
• identifikace pozice a její objasnění, 
• návrh a případná úprava oslovení relevantních uchazečů o zaměstnání, 
• návrh marketingové strategie, 
• realizace marketingové strategie. 
Marketingovou strategií je myšleno umístění správně znějícího pracovního 
inzerátu na pracovní portály, na kterých je největší pravděpodobnost zobrazení 
inzerátů správnými kandidáty. V rámci konzultace tedy firma dostane od agentury 
návrh, na které portály danou pracovní pozici zveřejnit, dále agentura pomůže 
firmě s formulací a sestavením inzerátu, které si následně s klientem ještě 
odsouhlasí. Agentura poté inzerát vystaví na domluvené portály a všechny reakce 
následně zasílá klientovi, který si již případné pohovory s kandidáty zajišťuje 
a domlouvá sám. V ideálním případě poté dochází k nástupu kandidáta. 
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Obrázek č. 2: Jednotlivé kroky při poskytnutí služby personální marketing (interní 
firemní zpracování) 
Předvýběr 
Další službou agentury je předvýběr kandidátů, který probíhá tak, že agentura 
pro konkrétní pracovní pozici představuje po dobu 4 týdnů klientovi dohodnutý 
počet kandidátů, kteří splňují požadavky na danou pozici a sami mají o nabízenou 
pracovní pozici zájem. Představením kandidáta je myšleno poskytnutí informací, 
které mají pro klienta takovou vypovídající hodnotu, aby mohlo dojít k posouzení 
způsobilosti kandidáta pro danou pracovní pozici. V rámci představení kandidáta 
agentura zasílá klientovi také kontaktní údaje na odeslaného kandidáta. U této 
služby agentura neorganizuje pro klienta výběrové řízení. Klient po obdržení 




Obrázek č. 3: Jednotlivé kroky při poskytnutí služby předvýběr (interní firemní 
zpracování) 
Nábor zaměstnanců 
Nábor zaměstnanců je služba, která kompletně zajišťuje obsazení pracovní 
pozice zadané klientem. Agentura se zaměřuje na obsazování všech pozic od 
dělnických profesí, přes technické, administrativní, obchodní až po manažerské 
pozice. Na základě typu zadané pozice na výběru s klientem spolupracuje 
konkrétní konzultant, který má z daného oboru zkušenosti. Znamená to, že 
konzultanti aktivně pracují na obsazení pozice, kterou klient agentuře zadá a to 
tak, že vystaví inzerát na danou pozici, s relevantními kandidáty provedou 
telefonický pohovor, zašlou zpracovaný profil klientovi, který si kandidáta na 
pohovor buď pozve, nebo ne. Domlouvání pohovoru zajišťuje také agentura. Tato 
služba funguje na základě takzvaného „success fee“, tedy že klient agentuře 
zaplatí pouze v případě, že některého ze zaslaných kandidátů přijme. 
Zajímaví kandidáti 
Jedná se o službu, kdy je klientovi pravidelně zdarma zasílán přehled kandidátů 
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ze zvoleného oboru a lokality. Jedná se vždy o kandidáty, kteří si právě hledají 
nové zaměstnání. Zároveň agentura zasílá novinky, kde jsou uvedeny zajímavosti 
z trhu práce a výsledky průzkumů. 
 
Obrázek č. 4: Příklad zobrazení profilu zajímavého kandidáta na webových stránkách 
(interní firemní zpracování) 
3.2 Informační systém a procesy analyzované společnosti 
Pro účely této diplomové práce budu pracovat s jednou kategorií informačního 
systému analyzované společnosti, jedná se o kategorii kandidáti. V rámci této 
kategorie jsou evidováni všichni kandidáti, kteří reagovali na agenturou 
inzerovanou pracovní pozici, nebo které si konzultanti personální agentury 
vyhledali v databázích pracovních portálů a zaslali pověřenému pracovníkovi 
personální agentury na zadání do informačního systému. Kandidáti jsou zadáváni 
do systému na základě určitých atributů.  
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S kandidáty v systému dále pracují konzultanti personální agentury – náboráři. 
Ti základě životopisu kandidáta zvažují jejich relevantnost pro pracovní pozice, 
které aktuálně obsazují pro klienty agentury. Na základě relevantnosti kandidáta 
jej zařadí do určitého stavu v rámci systému. Stavy kandidátů v systému jsou 
popsány v následující podkapitole. 
3.2.1 Stavy kandidátů v informačním systému 
• Zajímavý – na základě tohoto stavu lze kandidáta přiřadit ke konkrétní 
pracovní pozici, pokud konzultant vyhodnotí kandidáta jako relevantního 
pro danou pracovní pozici. 
• Přihlášený – v současné době je tento stav využíván na stejném principu, 
jako stav zajímavý. 
• Nevhodný – poté co si konzultant vyhodnotí profil kandidáta, může jej 
označit jako nevhodného pro danou pozici. Konkrétně například v situaci, 
kdy po telefonickém pohovoru zjistí, že kandidát nesplňuje požadavky na 
danou pozici, nevyhovuje mu směnný provoz, nebo například kandidátovy 
mzdové požadavky neodpovídají tomu, co nabízí konkrétní klient. 
• Odeslaný – jedná se o stav, kdy je oslovený kandidát odeslaný do firmy na 
hledanou pracovní pozici k posouzení firemním personalistou nebo 
pověřenou osobou. 
• Pohovor – pokud firma shledá odeslaného kandidáta jako relevantního, 
pozvou si kandidáta na pohovor, v tento moment konzultant použije pro 
kandidáta v systému tento stav. 
• Zamítnutý – tento stav je u kandidáta využíván v případě, kdy je odeslán 
do firmy, avšak personalista ve firmě kandidáta uzná jako nerelevantního 
a na pohovor si jej nepozvou. Dále je tento stav využíván pro kandidáty, 
kteří neprošli výběrovým řízením. 
• Nástup – do tohoto stavu je kandidát vložen v případě, kdy je výběrové 
řízení do firmy úspěšné a obě strany – firma i kandidát – se oboustranně 
dohodnou na nástupu kandidáta do zaměstnání. 
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• Uzavřený – jedná se o stav, který následuje po nástupu kandidáta do 
zaměstnání. Do tohoto stavu kandidát přechází po uplynutí garanční doby 
(většinou po 3 měsících úspěšného zaměstnání ve firmě). 
• Zrušený – tento stav je využíván pro kandidáty, kteří ukončili smlouvu 
s firmou nebo naopak firma s kandidátem, a to v průběhu garanční doby. 
Provázanost a rozdělení všech existujících systémových stavů lze pozorovat 
v přiloženém obrázku 5. 
 
Obrázek č. 5: Rozdělení a provázanost všech systémových stavů (firemní zpracování) 
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3.2.2 Proces zadávání kandidátů do informačního systému 
Analyzovaná společnost má zpracovanou oficiální směrnici, ve které je 
podrobně popsáno, jakým způsobem se pracuje s životopisy a dokumenty 
reagujících kandidátů. Jedná se zde zejména o vymezení atributů, na jejichž 
základě probíhá prvotní selekce kandidátů. Znamená to tedy, že prvním krokem je 
rozhodnutí, zda je pro agenturu kandidát relevantní a zda jej zadat do 
informačního systému či nikoliv. Toto rozhodnutí závisí na asistentce, která je 
v analyzované společnosti pověřena jako zaměstnanec určený k výkonu této 
pracovní činnosti, a je pro tuto pozici vyškolena.  
Jak již bylo zmíněno, rozhodnutí o nutnosti evidence kandidáta závisí na jeho 
atributech. Mezi hlavní atributy, na jejichž základě se omezuje výběr kandidátů, 
a které jsou ve směrnici definovány, se řadí vzdělání kandidáta, praxe (obor jeho 
zaměstnání, počet let praxe) a také jeho věková kategorie. 
Druhou možností zadávání kandidátů do systému je rozhodnutí konzultanta 
personální agentury, který životopis kandidáta zašle právě asistentce, která tohoto 
kandidáta do systému vždy zadá a to prioritně. Jedná se většinou o prioritní 
zaslání kandidáta reagujícího na inzerci konzultanta. Případně se může jednat 
o aktivní vyhledání kandidáta konzultantem v jedné z databází pracovních portálů. 
Tímto způsobem jsou konzultanty zasíláni asistentce pouze relevantní kandidáti, 
se kterými budou dále pracovat, protože teoreticky splňují požadavky na pracovní 
pozici, kterou se daný konzultant právě snaží obsadit. 
3.2.3 Fungování pracovní pozice 
Jak již bylo zmíněno, kandidáty do systému zadává asistentka pro tuto pozici 
přímo vyškolená. Asistentky jsou v analyzované společnosti dvě a střídají se dle 
svých časových možností. Pozice je vhodná hlavně pro studenty z důvodu 
smlouvy na dohodu o provedení práce.  
Co se týče mzdového ohodnocení, na této pracovní pozici není dána pevná 
hodinová mzda, ale naopak mzda úkolová. Za každý zadaný životopis je v rámci 
úkolové mzdy asistentce započítáno 10 Kč. Co se týče časové náročnosti evidence 
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jednoho kandidáta do systému, je to velmi individuálně. Přibližně stihne jedna 
asistentka za osmihodinovou pracovní dobu zadat 80 až 90 nových kandidátů. 
Náklady čistě pouze na mzdu na této pozici jsou tedy kolem 24 000 Kč za měsíc. 
Je nutné však brát v úvahu i další související náklady, jako nutnost nakoupení 
a provozu počítače, zajištění pracovního místa a další režijní náklady, týkající se 
spotřeby materiálu (hygienické potřeby, občerstvení a další). Velmi důležitou 
složkou je také nutnost zaškolení na tuto pozici, což v rámci analyzované 
společnosti provádí asistentka jednatelky, která následně zodpovídá i za správnost 
jejich činnosti. Je nutné brát v potaz i její časové zatížení v době zaučení. 
V poslední době jsou na této pozici časté fluktuace, což znamená větší časovou 
náročnost při častém zaučování nových zaměstnanců. Výše uvedené skutečnosti 
se v aktuální době staly důležité pro management společnosti, kdy dochází ke 
zjištění, že je nutné práci na této pozici nějakým způsobem zefektivnit. S tím 
souvisí i efektivnost práce v informačním systému. Následující analýza by tedy 
měla přispět k rozhodnutí managementu o žádoucích změnách. 
3.2.4 Pracovní portály 
Pro následující analýzu výtěžnosti kandidátů v informačním systému je nutné 
představit i pracovní portály, které analyzovaná společnost využívá pro vystavení 
inzerce, anebo pro aktivní vyhledávání kandidátů. Níže uvádím všechny pracovní 
portály, se kterými analyzovaná společnost spolupracovala jak v minulosti, tak 
i v současné době. 
První skupinou jsou pracovní portály, zaměřené primárně na vystavování 















Druhou skupinou jsou pracovní portály, do jejichž databází mohou kandidáti 
volně vkládat své profesní životopisy a personalisté a personální agentury si takto 
vystavené životopisy včetně kontaktních údajů na kandidáta mohou za určitý 
poplatek stáhnout. 
- databáze LMC, 
- databáze Profesia.cz, 
- databáze Jobdnes.cz, 
- databáze Personalniagentury.cz, 
- databáze iKariera.cz, 
- databáze Zivotopisy.cz, 
- databáze Dobraprace.cz. 
Poslední skupinou je specifický způsob získávání kandidátů, který je 
v nadcházející analýze označován jako zdroj „jiný“. Jedná se o kandidáty získané 
například jejich přímou reakcí na emailovou adresu analyzované společnosti nebo 
konkrétního konzultanta a dále například přímým telefonickým kontaktováním 
konkrétního konzultanta. Dalším specifickým způsobem získávání kandidátů 
analyzovanou společností je také účast na pracovních či technických veletrzích, 
kde dochází k přímému kontaktu s kandidáty. Poslední součástí této skupiny jsou 
kontakty kandidátů získané na sociálních sítích, a to buď aktivním oslovením 
kandidáta nebo zadáním inzerce na sociální síť (LinkedIn, Facebook). 
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3.3 Analýza výtěžnosti kandidátů v informačním systému 
3.3.1 Analýza výtěžnosti – celá sekce kandidátů 
První část zjišťování výtěžnosti kandidátů proběhla na základě analýzy 
celkového souboru dat, týkajících se kandidátů, kteří byli k termínu analýzy 
v systému dostupní. Ze systému byla získána data týkající se celkového počtu 
kandidátů, vložených do systému. U celkového souboru kandidátů byly pro 
potřeby analýzy zjištěny také informace, týkající se zdroje, odkud se kandidát 
nahlásil a datum zadání kandidáta do informačního systému. 
Z celkového souboru kandidátů byly dále zjišťovány jednotlivé podkategorie: 
- počty kandidátů, kteří byli alespoň jednou odesláni ke kterémukoliv 
klientovi na konkrétní pracovní pozici,  
- počty kandidátů, u kterých je evidována alespoň jedna aktivita, týkající se 
vložení kandidáta do košíku poptávky – to znamená kandidáti ve stavu 
zajímavý, přihlášený, anebo nevhodný, 
- kandidáti bez jakékoliv aktivity. 
Procentuální zastoupení celkového stavu kandidátů v systému 
Z celkového souboru kandidátů bylo zjištěno, že k začátku měsíce dubna 2019 
bylo v informačním systému analyzované společnosti evidováno 55 000 
kandidátů. V grafu níže lze pozorovat procentuální vyjádření jednotlivých stavů 
těchto kandidátů. V rámci obsahové analýzy dat v systému bylo zjištěno, že 16 % 
kandidátů bylo odesláno alespoň k jednomu klientovi a 22 % kandidátů je vloženo 
alespoň v jednom poptávkovém košíku. Celých 62 % kandidátů, konkrétně 34 000 
kandidátů, je v systému evidováno bez jakékoliv aktivity, což je dle mého názoru 
velmi vysoká hodnota, která velmi snižuje efektivnost celého informačního 
systému, což se může dále projevovat i v dalších procesech analyzované 
společnosti, které jsou spjaté s prací v informačním systému. 
 43 
 
Graf č. 1: Grafické zobrazení procentuálního zastoupení kandidátů v systému dle stavu: 
soubor dat všech kandidátů (vlastní zpracování) 
Dalším procesem, ke kterému se tyto nepříliš pozitivní výsledky vážou, jsou 
mzdové náklady společnosti na pozici asistentek. Jak již bylo zmíněno 
v předchozí podkapitole, asistetnky jsou odměňovány úkolovou mzdou, která 
funguje na principu, že za každý životopis zadaný do sysému obdrží 10 Kč. Pokud 
tedy vezmu v potaz, že v průběhu celkového fungování společnosti je v systému 
evidováno prozatím 34 000 kandidátů bez jakékoliv aktivity, dá se to považovat 
jako plýtvání mzdovými prostředky. Jednoduchým výpočtem lze zjistit, že za 
takto zadané kandidáty bylo v rámci mzdových nákladů vyplaceno 340 000 Kč. 
Pro každý rok fungovní společnosti to průměrně představuje 68 000 Kč jako 
mzdové náklady, které byly vypláceny za data, s kterými již nikdo nikdy 
nepracoval. Další mzdové náklady, keré je nutné brát v potaz jsou také mzdové 
náklady asistentky jednatelky, která má na starosti právě fungoání asistenek – 
typařek. Jedná se tedy hlavně o čas, který musí věnovat inzerci pracovní pozice, 
vybrání vhodných kandidátů k pohovoru, průběhu pohovorů, následnému 
zaškolení vybrané asistentky nebo asistentek, a nakonec také musí průběžně 
dohlížet na správnost jejich práce. Jak již bylo zmíněno, v tomto případě je nutné 
brát v úvahu i další související náklady, jako nutnost nakoupení a provozu 
počítače, zajištění pracovního místa a další režijní náklady, týkající se spotřeby 
materiálu (hygienické potřeby, občerstvení).  
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Mzdové náklady jsou však v tomto případě jen jednou částí nákladů, týkajících 
se evidence dat v systému. V potaz se také musí brát skutečnosti, že každý 
životopis stažený z databáze pracovního portálu je zpoplatněn čáskou mezi 50-80 
Kč. Další nezanedbatenou složkou nákladů jsou náklady na uchování, archivaci 
a ochranu systémových informací a dat před neoprávněným přístupem. Například 
Voříšek (1997) ve své publikaci zmiňuje, že náklady na uchování informací 
soustavně rostou a užitná hodnota těchto informací klesá s časem. To je 
způsobeno tím, že informace zastarává, ztrácí na svojí hodnotě a její využitelnost 
pro podnik tímto snižuje. 
Procentuální zastoupení kandidátů v závislosti na pohlaví 
Pro potřeby zjištění, zda existuje nějaká závislost mezi stavem kandidátů 
v systému a pohlavím kandidáta jsem na základě získaných dat prověřila rozdíl 
mezi zastoupením kandidátů v systému bez aktivity a následně s aktivitou 
v závistlosti na jejich pohlaví.  
V následujícím grafu je zobrazeno procentuální zastoupení kandidátů dle 
pohlaví, a to konkréně u skupiny kandidátů bez jakékoliv aktivity v informačním 
systému. Celkově se v informačním systému analyzované společnosti vyskytuje 
větší množství můžu než žen, což je způsobeno oborovým zaměřením na 
techničtější pozice. Pokud si porovnáme oba grafy, tedy i zastoupení kandidátů 
s aktivitou v závistloti na pohlaví, v grafu u kandidátů bez aktivtiy lze pozorovat, 
že v systému je větší množství žen, než v grafu kandidátů s aktivitou v systému.  
Lze tedy usuzovat, že nějaká nižší závislost se zde nachází, což je následně 
v rámci nadcházející analýzy potvrzeno i v grafu č. 14, kde největší oborové 
zastoupení mají obory obchod, ekonomika a administrativa. Všeobecně 
v analyzované společnosti na tyto typy pracovních pozic reagují právě ženy. 
 45 
 
Graf č. 2: Grafické zobrazení procentuálního zastoupení kandidátů bez aktivity v systému 
v závislosti na pohlaví (vlastní zpracování) 
 
Graf č. 3: Grafické zobrazení procentuálního zastoupení kandidátů s aktivitou v systému 
v závislosti na pohlaví (vlastní zpracování) 
Procentuální zastoupení kandidátů v závislosti na zdroji 
Aby bylo zjištěno, z jakých zdrojů pochází tento vysoký počet kandidátů bez 
aktivity v systému, byly výsledky znázorněny do následujícího grafu. Nejvyšší 
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počet kandidátů bez aktivity v závislosti na zdroji lze pozorovat u databáze 
Profesia.cz, která z celého souboru tvoří 20 % kandidátů. Následuje pracovní 
portál Personalniagentury.cz, který je tvořen 12 % kandidátů a databáze LMC, 
kterou tvoří 11 % kandidátů. Všechny tyto pracovní portály jsou specifické tím 
faktem, že z nich do analyzované společnosti nepřichází žádné aktivní reakce 
kandidátů. 
 
Graf č. 4: Grafické zobrazení procentuálního zastoupení kandidátů bez aktivity v systému 
v závislosti na zdroji původu (vlastní zpracování) 
V následujícím grafu je vyobrazena stejná závislost, avšak nyní se jedná 
o kandidáty s alespoň jednou aktivitou v rámci systému. Tedy kandidáti ve stavu 
zajímavý, přihlášený anebo nevhodný. Pro upřesnění se tedy nejedná o kandidáty, 
kteří byli odesláni do firmy, ale o kandidáty, kteří byli pro konzultanty nějakým 
způsobem zajímaví, avšak na základě konkrétních okolností nebyli ke klientovi 
nakonec odesláni. Nejvíce těchto kandidátů pochází z databáze LMC, konkrétně 
se jedná o 23 % kandidátů. Dále následuje databáze Profesia.cz, kdy se jedná 
o 13 % kandidátů a srovnatelně jsou na tom také portály Profesia.cz a Jobs.cz 
s 11 % kandidátů u každého z obou zdrojů. 
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Graf č. 5: Grafické zobrazení procentuálního zastoupení kandidátů s aktivitou v systému 
v závislosti na zdroji původu (vlastní zpracování) 
Procentuální zastoupení kandidátů v závislosti na zdroji dle roku 
Na základě toho, že všeobecné výsledky v grafech výše neberou v potaz 
jednotlivá období fungování analyzované společnosti, rozdělím zjištěné výsledky 
dále i podle jednotlivých let. Byly zvoleny 3 nejaktuálnější roky, konkrétně 2016, 
2017 a 2018. Výsledky roku 2019 jsem nevolila z toho důvodu, že mohou 
v současné době podávat zkreslené výsledky. Ze všech zdrojů původu kandidátů 
jsem do grafu volila jen ty zdroje, které dosahovaly více než 10% zastoupení 
v celkovém souboru dat.  
V grafu níže jsou zobrazeni kandidáti bez jakékoliv aktivity v systému a jejich 
závislost na zdroji původu v jednotlivých letech. Z grafu je viditelné, že v letech 
2016 a 2017 byla v rámci zdrojů kandidátů bez aktivity nejvíce zastoupena 
databáze Profesia.cz. V roce 2016 měla v souboru dat zastoupení 20 % a v roce 
2017 již dokonce 30 %. Databáze Jobdnes.cz byla také mezi nejčastějšími zdroji 
v letech 2016 a 2017, kdy se jednalo konkrétně o 15 % a 11 %. Tento vyšší počet 
výskytů databází jako zdrojů se dá určitě přisuzovat tomu, že se jednalo o období, 
kdy asistentky v rámci své pracovní činnosti pravidelně a aktivně stahovaly 
životopisy ze zmíněných databází. Stahování probíhalo na základě předem daných 
kritérií. Management společnosti předpokládal, že takto získaní kandidáti budou 
v systému dále využitelní, a to konkrétně aktivní činností konzultantů, kteří 
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v rámci systému mohou využívat různé funkce, kdy si mohou filtrovat kandidáty 
dle vzdělání, praxe a dalších atributů – vždy na základě předem definované 
pozice, kterou právě obsazují. Z těchto výsledků však lze usuzovat, že s takto 
získanými kandidáty se ve většině případů již nikdy v systému nepracovalo. 
Nákladovost takto získaných kandidátů rozhodně není zanedbatelná. Za každého 
takto získaného kandidáta se v rámci dané databáze strhávají agentuře určité 
kredity. Jak již bylo zmíněno, v peněžním vyjádření se jedná přibližně o částku 
50–80 Kč za jeden životopis a 10 Kč za jeden životopis jako mzdový náklad 
asistentky.  
Spolupráce s databází Jobdnes.cz byla od začátku roku 2018 zrušena, což lze 
vidět i v následujícím grafickém zobrazení, kdy se tato databáze již nevyskytuje 
mezi nejčastějšími zdroji kandidátů. V polovině roku 2018 se také pozastavilo 
stahování životopisů z databáze Profesia.cz, což bylo hlavně za účelem úspory 
času asistentek, kdy docházelo ke zvýšenému počtu aktivních reakcí kandidátů. 
Tato skutečnost je také potvrzena výsledky analýzy dat, kdy lze pozorovat, že 
v roce 2018 databáze Profesia.cz měla zastoupení 16 % v celkovém souboru 
zdrojů, tedy o něco méně než v předchozích obdobích. V posledních dvou 
analyzovaných obdobích naopak došlo k velkému přírůstku kandidátů ze zdroje 
Personalniagentury.cz, konkrétně se jednalo o 17 % v roce 2017 a 20 % v roce 
2018. Jedná se o zdroj velmi podobný databázím. Funguje na takovém principu, 
že portál Personalniagentury.cz zasílá analyzované společnosti pravidelně 
automatický výpis zajímavých kandidátů emailem i s odkazem ke stažení 
životopisů těchto kandidátů. Kandidáti pochází z různých lokalit a oborů. Ve 
směrnici analyzované společnosti nejsou k zacházení s těmito životopisy žádné 
předpisy, takže asistentky intuitivně v této situaci stahují dle jejich uvážení 
relevantní životopisy kandidátů, které následně zadávají do systému. Na základě 
analýzy lze však pozorovat, že se k těmto kandidátům žádný konzultant 
nedostává, a kandidáti jsou proto v systému evidováni bez jakékoliv aktivity. 
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Graf č. 6: Grafické zobrazení procentuálního zastoupení kandidátů bez aktivity v systému 
v závislosti na zdroji původu v období 2016-2018 (vlastní zpracování) 
Následující graf zobrazuje stejnou závislost, avšak v tomto případě se jedná 
o soubor kandidátů s alespoň jednou aktivitou v systému, konkrétně v podobě 
vložení kandidáta alespoň do jednoho košíku poptávky. Zajímavým zjištěním je, 
že ve všech zkoumaných obdobích dominuje databáze LMC. Procentuálně se 
jedná o 23 % v roce 2016, 17 % v roce 2017 a 24 % v roce 2017. Databáze LMC 
funguje na takovém principu, že životopisy kandidátů odtud stahují pouze 
konzultanti personální agentury, nikoliv asistentky. Jedná se o nejnákladnější 
databázi, a proto jsou odtud životopisy stahovány pouze v tom případě, že se 
jedná o teoreticky relevantního kandidáta pro pracovní pozici, kterou se daný 
konzultant snaží obsadit. Vzhledem k těmto výsledkům se však dá usuzovat, že 
v mnoha případech životopisy kandidátů konzultanty zaujmou, konzultant po 
stažení životopisu kandidáta kontaktuje s danou pracovní nabídkou, ale ve velké 
míře případů se jedná o poslední aktivitu, kterou konzultanti s kandidátem 
provedou. To, že se tito kandidáti vyskytují nejčastěji ve stavech zajímavý, 
přihlášený, anebo nevhodný znamená, že daný konzultant konkrétního kandidáta 
buď nekontaktoval, anebo bylo po telefonickém pohovoru zjištěno, že se nejedná 
o ideálního kandidáta. Případně také může dojít k situaci, kdy kandidát nemá 
o danou pracovní nabídku zájem. Je tedy na pováženou, zda za takto získaní 
kandidáti nepřináší pro analyzovanou společnost zbytečně vysoké náklady. 
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Graf č. 7: Grafické zobrazení procentuálního zastoupení kandidátů s aktivitou v systému 
v závislosti na zdroji původu v období 2016-2018 (vlastní zpracování) 
3.3.2 Analýza výtěžnosti – vybrané vzorky kandidátů 
Po analýze kandidátů ze souboru dat celého systému, které byly získány na 
základě definice požadovaných proměnných, které pověřený pracovník 
analyzované společnosti transformoval do SQL dotazů a získal tak data z celého 
systému, jsem se dále rozhodla ověřit správnost dat další analýzou, která proběhla 
v tomto případě naopak manuálně. Při takto specifických požadavcích na získání 
dat je možné, že při formulaci dotazů může dojít k chybě. Tato doplňková analýza 
by tedy měla potvrdit správnost původních dat. Kovář (1974) definuje tuto činnost 
jako selekce informací, kdy jsou prvotně získaná data porovnávána s údaji, které 
byly získány na základě doplňkové analýzy, provedené uživatelem. 
V rámci této doplňkové analýzy jsem se snažila zvolit co nejvíce vypovídající 
a efektivní postup. Volila jsem kandidáty z aktuálnějších období, konkrétně se 
jednalo o tři specifická časová období. První z nich byla polovina měsíce března 
roku 2018. Důvodem volby tohoto období je skutečnost, že v této době ještě 
asistentky aktivně prováděly pravidelné stahování životopisů kandidátů z databází 
pracovních portálů. Jako druhé časové období jsem zvolila polovinu měsíce srpna 
2018, kdy naopak došlo k pozastavení stahování životopisů kandidátů z databází. 
Posledním obdobím je polovina měsíce února 2019, což je období specifické tím, 
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že docházelo k časovým problémům v práci asistentek a do systému tedy byli 
zadávání pouze kandidáti zasláni asistentkám prioritně přímo konzultanty, kteří 
potřebovali s těmito kandidáty dále pracovat. Důvodem k volbě těchto období je 
také vyrovnání sezónních výkyvů. V každém období je vzorek tvořen 100 
kandidáty jdoucích v systému v řadě za sebou dle aktuálnosti. Tento počet 
kandidátů odpovídá přibližně 10 % kandidátů, kteří jsou do systému nově zadáni 
během jednoho měsíce. V každém vzorku byl u kandidátů zjišťován jejich stav 
v rámci systému, zdroj původu, profesní obor, a nakonec také lokalita jejich 
bydliště. 
Ze zjištěných dat byla stejně jako u prvotní analýzy posuzována jejich 
využitelnost – tedy zda byli kandidáti odesláni, zda byli konzultanty vloženi 
alespoň do jednoho košíku jakékoliv poptávky (tedy do stavu zajímavý, 
přihlášený, nevhodný), nebo zda jsou kandidáti do systému sice zadáni, ale bez 
další aktivity, tedy že nedošlo k odeslaní ke klientovi nebo přidání do jakéhokoliv 
košíku poptávky.  
První vzorek kandidátů 
V následujícím grafu lze pozorovat procentuální vyjádření odeslaných 
kandidátů, kandidátů alespoň v jednom košíku poptávky a kandidátů bez 
jakékoliv aktivity. Největší procentuální zastoupení, konkrétně 61 % kandidátů, 
nebyli nikdy vloženi do žádného košíku a jsou v systému bez jakékoliv aktivity. 
22 % kandidátů je vloženo alespoň v jednom košíku a lze tedy předpokládat, že 
tito kandidáti byli pro konzultanty něčím zajímaví a lze s nimi pracovat i do 
budoucna. Pouze 17 % kandidátů bylo odesláno alespoň do jedné firmy 
k posouzení na konkrétní pracovní pozici. 
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Graf č. 8: Grafické zobrazení procentuálního zastoupení kandidátů v systému dle stavu – 
březen 2018 (vlastní zpracování) 
V následujícím grafu lze opět pozorovat procentuální zastoupení kandidátů 
v systému dle jejich stavu, ovšem nyní je v grafu vyobrazena i závislost 
jednotlivých stavů na zdroji, ze kterého se kandidát k agentuře dostal. Všeobecně 
ve většině případů jsou kandidáti do systému zadávání na základě jejich reakce na 
inzerát, který publikoval konzultant na některém z pracovních portálů, se kterými 
analyzovaná společnost spolupracuje. Druhou možností je přímý emailový nebo 
telefonický kontakt od kandidáta směrem k agentuře. Tato možnost je v grafu 
vyjádřena jako „jiný“ zdroj. Poslední možností je aktivní vyhledání vhodného 
kandidáta v některé z databází, které spravují pracovní portály. Co je 
u analyzovaného období specifické je to, že v této době (přibližně do května 2018) 
měly v analyzované společnosti asistentky – typařky za úkol zadávat do systému 
kandidáty, kteří reagovali emailově na inzerci, dále také konzultanty aktivně 
vyhledané kandidáty a nakonec poté, co byla tato stěžejní práce hotova, asistentky 
aktivně vyhledávaly v databázích pracovních portálů kandidáty na základě 
předem daných specifikací. Jednalo se konkrétně o specifikace kandidátů dle 
věku, lokality, vzdělání a praxe. Mezi tyto zdroje patří databáze Profesia.cz 
a Jobdnes.cz. V grafu je vyobrazena i databáze LMC, u této databáze však 
stahování životopisů probíhalo jen konzultanty, kteří předem vyhodnotili, zda je 
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pro ně kandidát relevantní.  
Co se týče závislostí zdroje kandidáta na jeho stavu v systému, lze pozorovat, 
že nejvíce kandidátů bez jakékoliv aktivity se prokázalo u kandidátů stažených 
z databází právě asistentkami – tedy kandidátů z databáze Profesia.cz a databáze 
Jobdnes.cz. V obou případech se jedná dokonce o 100 % kandidátů, kteří jsou 
v systému bez jakékoliv aktivity a pochází z tohoto zdroje. Naopak u databáze 
LMC lze pozorovat, že 100 % kandidátů bylo odesláno, anebo alespoň vloženo do 
nějakého košíku. Tuto skutečnost lze přisuzovat tomu, že životopisy kandidátů 
jsou v tomto případě k zadání do systému selektováni přímo konzultanty, na 
základě aktuálních pozic, které právě obsazují. Průměrných výsledků pak dosáhly 
pracovní portály, ze kterých přichází do agentury přímé emailové reakce 
kandidátů. Jedinou výjimkou je pracovní portál Jobdnes.cz, kde 100 % kandidátů 
je opět bez jakékoliv aktivity. Tohle zjištění potvrzuje správnost rozhodnutí, ke 
kterému se vedení analyzované společnosti přiklonilo koncem roku 2018, kdy 
spolupráci s tímto pracovním portálem zrušilo. 
 
Graf č. 9: Grafické zobrazení procentuálního zastoupení kandidátů v systému dle stavu 




Druhý vzorek kandidátů 
V následujícím grafu lze opět pozorovat procentuální vyjádření odeslaných 
kandidátů, kandidátů alespoň v jednom košíku poptávky a kandidátů bez 
jakékoliv aktivity. Oproti prvnímu vzorku jsou nyní kandidáti vybráni z měsíce 
srpna 2018, ale procentuální zastoupení vybraných stavů je velice podobné. 
Největší procentuální zastoupení jsou opět kandidáti bez jakékoliv systémové 
aktivity, konkrétně 62 % kandidátů. 19 % kandidátů je vloženo alespoň v jednom 
košíku a lze tedy předpokládat, že tito kandidáti byli pro konzultanty něčím 
zajímaví a lze s nimi pracovat i do budoucna. Stejné procentuální zastoupení mají 
i kandidáti, kteří byli odesláni alespoň do jedné firmy, tedy 19 % kandidátů.  
 
Graf č. 10: Grafické zobrazení procentuálního zastoupení kandidátů v systému dle stavu – 
srpen 2018 (vlastní zpracování) 
V následujícím grafu je vyobrazena opět závislost stavu kandidátů v systému 
na zdroji, odkud pocházela jejich reakce. V druhém vzorku je vybráno období 
v rámci měsíce srpna 2018, které je specifické tím, že se přestaly aktivně stahovat 
životopisy z databází pracovních portálů. Asistentky zadávaly do systému pouze 
ty kandidáty, které jim zaslali konzultanti, kteří si daného kandidáta vyhledali dle 
požadavků na pozici, kterou aktuálně obsazovali. Tuto změnu lze výrazně 
pozorovat i v následujícím grafu, kdy kandidáti z databází jsou nyní právě naopak 
těmi, u kterých probíhá 100 % aktivita. Nejhůře je na tom databáze 
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Personalniagentury.cz, ze kterého asistentky životopisy nepravidelně stahují v tom 
případě, že z tohoto portálů přijde automatický email s výpisem zajímavých 
kandidátů. Při selekci kandidátů se v tomto případě bere v potaz pouze vzdělání 
nebo jejich zkušenosti, nikoliv však lokalita nebo další okolnosti. Tito kandidáti 
následně zůstávají v systému bez jakékoliv další aktivity. Horších výsledků 
dosáhly také portály Dobraprace.cz, Jobs.cz a Jobscontact.cz. 
 
Graf č. 11: Grafické zobrazení procentuálního zastoupení kandidátů v systému dle stavu 
v závislosti na zdroji původu – srpen 2018 (vlastní zpracování) 
Třetí vzorek kandidátů 
Pro zpracování posledního vzorku kandidátů bylo vybráno aktuálnější období, 
a to konkrétně únor 2019. Oproti předchozím vzorkům je situace o něco lepší. Bez 
jakékoliv aktivity je v systému evidováno 48 % kandidátů z celkového vybraného 
vzorku. Kandidátů s alespoň nějakou aktivitou – tedy alespoň s jedním zařazením 
v jednom z poptávkových košíků je 32 % a odeslaných kandidátů je 20 %. Toto 
zlepšení efektivnosti práce s kandidáty v systému se dá přisuzovat tomu, že 
asistentky přibližně od ledna 2019 bohužel nestíhají zpracovávat příchozí reakce 
kandidátů. To je způsobeno několika okolnostmi, kdy hlavní z nich je větší 
fluktuace na této pozici a také díky většímu množství příchozích reakcí kandidátů. 
Na základě tohoto vzorku však bylo zjištěno, že právě tento stav neočekávaně 
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přispívá k efektivnější práci s kandidáty v systému. Asistentky do systému 
primárně zadávají kandidáty, které jim zašlou konzultanti. Následně ve zbylém 
čase zpracovávají příchozí emailové reakce kandidátů. 
 
Graf č. 12: Grafické zobrazení procentuálního zastoupení kandidátů v systému dle stavu – 
únor 2019 (vlastní zpracování) 
Co se týče závislosti stavu kandidátů na zdroji, situace je podobná jako 
u druhého vzorku, znovu se zde ale projevila změna v tom ohledu, že asistentkami 
jsou do systému zadávány téměř pouze prioritní kandidáti. Opět lze pozorovat 
dobrou efektivnost práce s kandidáty z databáze, naopak oproti předchozím 
vzorkům dochází k výrazné změně v ohledu na databázi Personalniagentury.cz, 
kde se kandidáti bez aktivity snížili v tomto vzorku na 0 %. Opět se to dá 
přisuzovat nedostatečnému času asistentek zpracovávat všechny reakce kandidátů, 
čímž úplně odpadá možnost brát v potaz portálem zasílané výpisy kandidátů, kteří 
jsou pro analyzovanou společnost často nerelevantní. Podobných výsledků jako 
v předchozím vzorku dosahuje opět portál Dobraprace.cz, kde je velká míra 
kandidátů bez jakékoliv aktivity v systému. 
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Graf č. 13: Grafické zobrazení procentuálního zastoupení kandidátů v systému dle stavu 
v závislosti na zdroji původu – únor 2019 (vlastní zpracování) 
Analýza vzorků kandidátů bez aktivity 
Na základě všech předchozích zjištěných skutečností je zřetelné, že největší 
zastoupení mají v infomačním systému analyzované společnosti kandidáti bez 
jakékoliv aktivity. Ještě jednou zmíním, že v rámci celého souboru kandidátů se 
jedná o 62 %. Z celkových 55 000 kandidátů v systému je tedy 34 000 kandidátů 
evidováno bez jakékoliv aktivity, což je pro analyzovanou společnost velmi 
vysoké číslo. 
V této podkapitole se zaměřím na zjištění závislosti mezi těmito kandidáty 
a jejich profesním oborem a lokalitou jejich pobytu. Vzorek se skládá z kandidátů 
bez aktivity v rámci souboru všech tří předchozích vzorků dohromady (březen 
2018, srpen 2018, únor 2019). Jedná se tedy o vzorek 300 kandidátů, z nich 174 
kandidátů (57 %) je evidováno bez jakékoliv aktivity v systému. 
V následujícím grafu byla zjišťována závislost mezi kandidáty bez aktivity 
a jejich profesním oborem. Největší zastoupení zde mají dva specifické obory – 
obchod a ekonomika (31 %) a administrativa (26 %). Za nimi následují obory 
strojírenství (11 %) a výroba (11 %). Zde však lze toto procentuální zastoupení 
považovat za lehce zkreslující z toho důvodu, že se jedná o obory, na které se 
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agentura nejvíce zaměřuje a lze tedy předpokládat, že výskyt těchto kandidátů 
bude i v tomto případě vyšší. 
 
Graf č. 14: Procentuální zastoupení kandidátů bez aktivity v závislosti na oboru – vzorky 
březen 2018, srpen 2018 a únor 2019 (vlastní zpracování) 
Naopak v tomto grafu byla zjišťována závislost mezi kandidáty bez aktivity 
a lokalitou jejich bydliště. Jihomoravský kraj zde zastupuje 47 % z celého 
souboru. Opět se však může jednat o zkreslenou informaci a to proto, že v tomto 
kraji má agentura také svoji největší působnost. Zajímavým zjištěním však je, že 
kandidáti z Prahy zastupují v celkovém souboru 16 %. Pro analyzovanou 
společnost je to poměrně neočekávaně vysoké zastoupení, protože na Prahu 
prozatím cílí agentura jen minimálně. Jediným oborem, na který se v lokalitě 
Praha agentura zaměřuje jsou informační technologie. Pokud se však vrátíme 
k předchozímu grafu, lze pozorovat, že jako obor mají informační technologie 
v rámci kandidátů bez aktivity velmi nízké zastoupení. Na základě tohoto zjištění 




Graf č. 15: Procentuální zastoupení kandidátů bez aktivity v závislosti na lokalitě – vzorky 
březen 2018, srpen 2018 a únor 2019 (vlastní zpracování) 
V rámci obou analýz, jak prvotní, tak i doplňkové bylo zjištěno, že obě analýzy 
se navzájem shodují, odchylky v jednotlivých analýzách jsou minimální. Se 
zjištěnými výsledky lze tedy pracovat jako s relevantními. Zjištěné výsledky 
budou v kapitole 4 využity pro stanovení návrhů a doporučení pro management 
analyzované společnosti. 
3.4 Dotazníkové šetření 
V průběhu zpracování této závěrečné práce jsem na základě výsledků analýzy 
a následných návrhů pro management společnosti dospěla k potřebě provedení 
krátkého dotazníkového šetření s konzultanty analyzované společnosti.  
Dotazníkové šetření se týkalo potřeby zjistit, jakým způsobem konzultanti 
využívají důležitou funkci informačního systému „hromadná nabídka“. Jedná se 
o funkci systému, kdy lze na základě nadefinování určitých atributů (vzdělání, 
praxe, věk či pohlaví) vyfiltrovat z celého souboru dat v systému pouze relevantní 
kandidáty pro pozici, kterou daný konzultant aktuálně obsazuje. Po vyfiltrování 
relevantních kandidátů je konzultant může obratem oslovit pomocí hromadného 
emailu, kde daný konzultant popíše pracovní nabídku a vyzve kandidáta 
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k vyjádření, zda by měl zájem zúčastnit se výběrového řízení na tuto pozici. Jedná 
se o efektivní způsob, jak oslovit zajímavé kandidáty. Po provedení analýzy 
výtěžnosti kandidátů a po zjištění, že se značnou částí kandidátů se v rámci 
systému vůbec nepracuje, se může v současné situaci jednat i o velice efektivní 
nástroj, jak právě tyto kandidáty, kteří jsou nyní v systému evidováni bez 
jakékoliv aktivity, oslovit, a využít tak jejich případný potenciál. Z tohoto důvodu 
jsem dospěla k nutnosti zjištění, jaká je současná situace v oblasti efektivnosti 
využívání této funkce konzultanty personální agentury. 
3.4.1 Kategorie dotazníkového šetření 
V rámci dotazníkového šetření s konzultanty byly zjišťovány následující 
kategorie otázek: 
- povědomí konzultantů o existenci funkce „hromadná nabídka“ a zjištění, 
zda konzultanti funkci využívají/nevyužívají, případné vysvětlení důvodů, 
- časové intervaly a pravidelnost využívání funkce „hromadná nabídka“, 
- rozhodující faktory pro využití funkce „hromadná nabídka“, 
- průměrné počty oslovených kandidátů v rámci jedné pracovní nabídky, 
- procentuální míra a charakter zpětné reakce kandidátů na pracovní 
nabídku, 
- počty obsazených pozic pomocí kontaktování kandidáta „hromadnou 
nabídkou“. 
3.4.2 Průběh dotazníkového šetření 
Dotazníkového šetření se zúčastnilo celkem 11 konzultantů personální 
agentury, kteří odpovídali celkem na 9 otázek. Otázky byly jak uzavřené, tak 
i otevřené a polootevřené. Konzultantům byly dotazníky předány elektronickou 
formou, ale respondenti měli možnost mě osobně nebo telefonicky oslovit 
v případě nejasností v dotazníku nebo za účelem podrobnějšího prodiskutování 
jejich odpovědí. Odpovědi konzultantů se často lišily, proto byla pro interpretaci 
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výsledků použita opět obsahová analýza získaných dat z dotazníkového šetření. 
3.4.3 Zjištěné skutečnosti 
1. kategorie: povědomí konzultantů o existenci funkce „hromadná nabídka“ 
a zjištění, zda konzultanti funkci využívají/nevyužívají, případné vysvětlení 
důvodů 
V první části dotazníku bylo zjišťováno, zda konzultanti tuto funkci systému 
znají a využívají. Všichni konzultanti v tomto případě odpovídali kladně a to tak, 
že funkci znají a využívají ji. Z osloveného vzorku 11 konzultantů však tři 
konzultanti dodali, že funkci sice znají, ale využívají ji opravdu pouze výjimečně. 
Jako důvod uvedli v rámci otevřené otázky následující vysvětlení: 
Konzultant 1: „Nepoužívám ji nějak moc často, protože mi přijde, že se tím 
oslovují i nerelevantní lidi z databáze. Kandidát má rád, když mu je věnovaná 
pozornost a konzultant si přečte jeho životopis, než mu něco zašle.“ 
Konzultant 2: „Neskutečná časová náročnost na průchod kandidátů 
v systému.“ 
Konzultant 3: „Snažím se oslovovat pouze relevantní kandidáty a přijde mi 
rychlejší a efektivnější projít databáze ručně nebo odpovědět na reakce z inzerce, 
než se zabývat zodpovídáním a procházením reakcí z hromadných nabídek.“ 
2. kategorie: časové intervaly a pravidelnost využívání funkce „hromadná 
nabídka“  
Odpovědi konzultantů se však následně rozcházely u otázky, která zjišťuje, 
v jakých časových intervalech tuto funkci využívají. První skupinou jsou 
konzultanti, kteří funkci využívají pouze výjimečně, viz jejich doslovná 
dovysvětlení v 1. kategorii dotazníkového šetření.  
Druhá skupina konzultantů funkci využívá alespoň jednou za týden, maximálně 
jednou za měsíc. Jeden konzultant odpověděl, že funkci využívá pro oslovení 
kandidátů vždy u každé nově zadané pracovní pozice. Se specifičtějšími 
odpověďmi přišli 2 konzultanti, kteří své rozhodování o zaslání „hromadné 
nabídky“ zdůvodnili takto: 
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Konzultant 1: „Využívám nepravidelně, v případě potřeby, nedostatku 
kandidátů z jiných zdrojů apod.“ 
Konzultant 2: „Funkci využívám nepravidelně pouze v urgentních případech, 
kdy je potřeba pozici obsadit v krátkém časovém úseku.“ 
3. kategorie: rozhodující faktory pro využití funkce „hromadná nabídka“ 
Dále bylo také zjišťováno, co je pro konzultanty rozhodujícím kritériem pro 
zaslání hromadné nabídky. Více než polovina dotázaných konzultantů využívá 
tuto funkci, pokud nemají dostatek kandidátů reagujících na inzerci, anebo se 
rozhodnou na základě druhu dané pozice. Jeden konzultant opět potvrdil i svoji 
předchozí odpověď, a to že funkci využívá vždy s nově zadanou pozicí, nehledě 
na druh nebo zaměření této pracovní pozice. Tři konzultanti v tomto případě 
vybrali specifičtější odpověď, kterou odůvodňovali následovně: 
Konzultant 1: „Rozhodující pro mě je druh/typ pozice jako takový – tzn. 
hromadnou nabídku posílám pozicím, které jsou jasně definovatelné v číselnících 
informačního systému (např. účetní, s VŠ, s angličtinou, s více než 3 lety praxe).“ 
Konzultant 2: „Pro skupinu zajímavých kandidátů (typicky absolventi VŠ).“ 
Konzultant 3: „Jednak může být důvodem málo reakcí, dále to závisí na pozici 
a na množství aktuálně zveřejněných CV (málo k dané pozici).“ 
4. kategorie: průměrné počty oslovených kandidátů v rámci jedné pracovní 
nabídky 
V rámci čtvrté kategorie bylo zjišťováno, zda mezi konzultanty existuje nějaká 
pravidelnost ve volbě počtu kandidátů, které se rozhodnou s pracovní nabídkou 
oslovit. Výsledky jsem zobrazila v následujícím grafu, kde jsou jednotlivé počty 
kandidátů rozděleny do čtyř skupin. Jedná se o počet oslovení v rozmezí 20-40 
kandidátů, 41-80 kandidátů a 81-200 kandidátů. Samostatná je skupina „jiné“, kdy 
konzultanti uvedli k odpovědi i slovní vysvětlení, které bude uvedeno níže. 
Procenta v grafu zastupují konzultanty, kteří průměrně oslovují uvedené rozmezí 
počtu kandidátů. Bylo zjištěno, že nejvíce konzultantů (37 %) oslovuje s jednou 
pracovní nabídkou v průměru 81-200 kandidátů. 
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Graf č. 16: Průměrné počty oslovených kandidátů (vlastní zpracování) 
Co se týče skupiny „jiné“, specifičtěji se vyjádřili celkem dva konzultanti, kteří 
uvedli následující odpovědi: 
Konzultant 1: „Záleží na specifikaci dané pracovní pozice. Jestliže se jedná 
o pracovní pozici jejíž zaměření je specifické, počet kandidátů odpovídajících 
požadavkům bude poměrně nižší než u pracovní pozice obecnější. V řádech se 
můžeme pohybovat od 50 do 400 oslovených kandidátů.“ 
Konzultant 2: „Nevím, dlouho jsem nevyužila.“ 
5. kategorie: procentuální míra a charakter zpětné reakce kandidátů na 
pracovní nabídku 
V rámci kategorie, kde bylo zjišťováno, jaká je zpětná procentuální míra 
odpovědí kandidátů na zaslanou nabídku byly zjištěny výsledky, které jsou 
zobrazeny v následujícím grafu, kde jsou opět stanoveny kategorie procentuálního 
zastoupení kandidátů reagujících na zaslanou pracovní nabídku. Samostatná 
procenta potom vyjadřují zastoupení konzultantů, kteří tuto průměrnou míru 
reakcí od kandidátů dostávají. Nejrozšířenější mírou reakce kandidátů je 6-10 % 
reakcí na zaslanou pracovní nabídku. 
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Graf č. 17: Procentuální míra reakce kandidátů na zaslanou pracovní nabídku (vlastní 
zpracování) 
Samostatnou skupinou je opět typ odpovědi „jiné“, kdy jeden konzultant uvedl 
následující dovysvětlení: 
Konzultant 1: „U dělnických pozic je procentuální míra reakcí v řádech pár 
procent (maximálně 10 %). U technicko-hospodářských a manažerských pozic je 
to 20-35 %.“ 
V rámci této kategorie byl také zjišťován charakter reakcí kandidátů, konkrétně 
zda se jedná spíše o pozitivní, anebo o negativní odpovědi. Bylo zjištěno, že 
většině konzultantů se dostane spíše negativních odpovědí, tedy že kandidáti 
o pracovní nabídku nemají zájem. U dvou konzultantů bylo zjištěno, že dostávají 
od kandidátů spíše pozitivní odpovědi. Jeden konzultant uvedl k této kategorii 
následující slovní dovysvětlení: 
Konzultant 1: „Negativní hulvátská odpověď – cca 1-3 kandidáti, negativní 
slušná – cca 5-6 kandidátů, mají zájem cca 8-10 kandidátů, ale opravdu zajímaví 
jsou cca 2-3 kandidáti.“ 
6. kategorie: počty obsazených pozic pomocí kontaktování kandidáta 
„hromadnou nabídkou“ 
Nakonec bylo zjišťováno, kolik pozic se konzultantům podařilo v rámci 
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oslovení kandidáta hromadnou nabídkou obsadit. Z hlediska celého souboru 
respondentů se jedná o obsazení přibližně 8 pracovních pozic, za celou dobu 
používání této funkce. Číslo vychází pouze z odhadu konzultantů, nejedná se 
o podložený údaj.  
3.4.4 Shrnutí dotazníkového šetření 
V rámci dotazníkového šetření, ve kterém byla zjišťována míra využívání 
systémové funkce „hromadná nabídka“ jednotlivými konzultanty bylo zjištěno, že 
všichni konzultanti o existenci této funkce vědí a většině případů jí také využívají. 
Zajímavým zjištěním však bylo, že každý z konzultantů má pro používání této 
funkce, své charakteristické způsoby a postupy, které se od sebe navzájem 
v některých případech velmi liší. Pro analyzovanou společnosti by tedy mělo být 
žádoucí tyto postupy sjednotit buď pro celou společnost, anebo alespoň dle 
jednotlivých divizí analyzované společnost, tedy dle oborového zaměření 
konzultantů.  
Bylo také zjištěno, že prozatím se konzultantům dohromady podařilo 
z „hromadných nabídek“ obsadit přibližně 8 pracovních pozic. Toto číslo není 
nijak vysoké, ale určitě není ani zanedbatelné. Pokud bude funkce používána 
všemi konzultanty ve sjednocené míře, může se dosáhnout i dalších úspěšných 
obsazení pracovních pozic, a hlavně budou v rámci této funkce využita i data, 
které jsou v systému nyní zcela neaktivní, jak již bylo zjištěno v provedené 
analýze informačního systému. 
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4 VLASTNÍ NÁVRHY A ŘEŠENÍ 
Na základě provedených analýz výtěžnosti kandidátů v informačním systému 
nyní navrhnu možné změny ve fungování analyzované společnosti. Ze zjištěných 
výsledků vyplynulo, že co se týče nízké efektivnosti práce v systému, nejedná se 
v současné době o problém přímo funkcí a fungování informačního systému 
samotného, ale problém byl naopak zjištěn v metodice práce s informačním 
systémem zaměstnanci analyzované společnosti.  
Nejzávažnějším výsledkem analýzy je skutečnost, že z celkového počtu 55 000 
kandidátů, které analyzovaná společnost eviduje ve svém informačním systému, 
představují 62 % tohoto souboru dat kandidáti, s kterými žádný z konzultantů 
analyzované společnosti nikdy aktivně nepracoval. Návrhy se tedy budou zabývat 
hlavně tím, jak této neefektivní práci se systémem do budoucna předcházet 
a zabránit tak tomu, aby se opakovaně vkládaly finanční prostředky do 
nepotřebných činností. 
První část návrhů se bude týkat změny v metodice práce s informačním 
systémem. Dalším možným návrhem pro analyzovanou společnost je také zvážit 
změnu personálního řízení společnosti, tuto problematiku tedy více rozvedu 
v druhé návrhové části. 
4.1 Návrhy změn metodiky práce v systému 
Z obsahové analýzy výtěžnosti kandidátů v informačním systému analyzované 
společnosti bylo zjištěno, že nejvíce kandidátů bez jakékoliv systémové aktivity 
pochází z pasivního zdroje databází pracovních portálů, odkud životopisy stahují 
asistentky. V roce 2018 byla zrušena spolupráce s databázovým portálem 
Jobdnes.cz, což se pozitivně projevilo i v provedené analýze. Druhým zdrojem 
fungujícím na stejném principu je databáze pracovního portálu Profesia.cz, kde je 
v současné době stahování životopisů pouze pozastaveno, a to z časových důvodů. 
Ve výsledcích je však zřejmé, že právě databáze Profesia.cz je největším zdrojem 
kandidátů, u kterých následně v systému není evidována žádná aktivita. Na 
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základě těchto zjištění tedy navrhuji úplně zrušit aktivní stahování životopisů 
z portálu Profesia.cz, což by mělo vést k nezanedbatelnému snížení nákladů 
společnosti. 
Podobné výsledky přináší také databáze Personalniagentury.cz, jejíž fungování 
je popsáno výše v rámci obsahové analýzy. Životopisy, které přichází z tohoto 
portálu asistentky zadávají do informačního systému intuitivně, pro postup práce 
s takto příchozími životopisy v analyzované společnosti neexistuje žádná 
směrnice. Z toho důvodu zadávají asistentky do informačního systému vysoce 
nerelevantní kandidáty, kteří v některých případech vůbec neodpovídají 
profesnímu oboru či lokalitám, na které se personální agentura zaměřuje. 
Z výsledků zkoumání je zřejmé, že tento zdroj kandidátů nepřináší společnosti 
žádnou přidanou hodnotu, jedná se tedy o nadbytečné čerpání mzdových nákladů 
na asistentky a zároveň zkracování jejich časových možností. Navrhuji tedy 
zahrnout do již existující směrnice společnosti přesně definované atributy 
kandidátů, kterými se budou asistentky moci řídit, více se však přikláním 
k úplnému ukončení stahování životopisů kandidátů z tohoto zdroje. 
Další kategorií, která v rámci oficiální směrnice společnosti není v oblasti 
práce se systémem vymezena, je omezení lokality bydliště kandidátů. V analýze 
však bylo zjištěno, že velká část kandidátů v informačním systému bez jakékoliv 
systémové aktivity pochází z nerelevantních lokalit, v největší míře se jednalo 
o lokalitu Praha, na kterou se personální agentura zaměřuje pouze profesemi 
v oblasti informačních technologií. Dokud se tedy analyzovaná společnost 
nezačne rozšiřovat v daných lokalitách České republiky, navrhuji, aby ve směrnici 
společnosti byla vymezena i kategorie týkající se aktuálních lokalit, které jsou pro 
společnost relevantní z hlediska klientů, pro které obsazuje pracovní pozice. 
V současné době by se tedy mělo jednat o následující omezení z hlediska lokality: 
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Tabulka č. 1: Návrh omezení zadávání kandidátů v závislosti na lokalitě (vlastní zpracování) 
Kraj Aktuální pozice 
Jihomoravský kraj Prioritní kraj, zadávat všechny 
kandidáty s relevantními zkušenostmi. 
Olomoucký kraj Prioritní kraj, zadávat všechny 
kandidáty s relevantními zkušenostmi. 
Kraj Vysočina Zadávat kandidáty se zkušenosti 
z dělnických a vedoucích pozic 
v oblasti výroby a strojírenství, 
administrativní a ekonomické pozice, 
manažerské pozice. 
Moravskoslezský kraj V současné době zadávat pouze 
kandidáty se zkušenostmi v oblasti 
informačních technologií. 
Hlavní město Praha V současné době zadávat pouze 
kandidáty se zkušenostmi v oblasti 
informačních technologií. 
 
Důležitým zjištěním v rámci provedené analýzy byl vztah mezi kandidáty, kteří 
jsou v systému evidováni bez aktivity a mezi jejich profesním zaměřením. Bylo 
zjištěno, že více než polovina kandidátů bez systémové aktivity pracuje, nebo má 
profesní zaměření do oblasti obchodu, ekonomiky a administrativy. Jedná se 
o skupinu kandidátů, od které přichází velké množství reakcí na pracovní pozice, 
avšak zaměření společnosti na tuto profesní oblast rozhodně není to nejhlavnější. 
Jako jediné řešení do budoucna vidím v návrhu, aby všichni reagující kandidáti 
právě z oblasti obchodu, ekonomiky a administrativy byli do systému zadáváni až 
po předchozím schválení konzultantem personální agentury. Prakticky se jedná 
o situaci, kdy daný konzultant, pracující na takto specifické pozici nejdříve 
rozhodne, zda je reagující kandidát relevantní pro jakoukoliv pozici tohoto 
profesního charakteru. Pokud rozhodne kladně, zašle tohoto konkrétního 
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kandidáta asistentce, která až po tomto schválení konzultantem zadá kandidáta do 
informačního systému. 
4.2 Návrhy změn v personálním řízení společnosti 
Další možností, jak může analyzovaná společnost dosáhnout efektivnější práce 
s informačním systémem může být také pojata jako změna v personálním řízení.  
Jednou z možností, která by stála za zvážení managementem společnosti je 
zjištění, zda pozice asistentky, jejíž pracovní činností je evidence kandidátů do 
systému, je opravdu nezbytná.  Například Koubek (2003) ve svojí publikaci uvádí, 
že pokud podnik zaměstnává více lidí, než je pro plnění povinností nutné, může se 
setkávat s mnoha negativními následky.  
Relevantním následkem právě v této situaci je hlavně plýtvání mzdovými 
prostředky, což je i následek již potvrzený touto analýzou. Dalším následkem jsou 
samozřejmě i další související náklady, které předchází přijetí dané asistentky – 
nového zaměstnance, do pracovního poměru. Jedná se o náklady na mzdu 
asistentky jednatelky, která má v analyzované společnosti tuto činnost na starosti. 
Její činnost v tomto ohledu zahrnuje vystavení inzerátu, sjednání pohovorů 
s kandidáty, průběh pohovoru, podání zpětné vazby kandidátům a zaškolení 
vybraného kandidáta – nové asistentky. Při zjištění, že pozice asistentky ve firmě 
opravdu není nutná, možný průběh této změny by mohl být následující: 
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Obrázek č. 6: Možný průběh změny zadávání kandidátů do systému – 1. verze 
(vlastní zpracování) 
V následující tabulce uvádím možnou úsporu nákladů při zrušení pozice 
asistentky. Je zde brána v úvahu i činnost asistentky jednatelky, která má obsazení 
pozice asistentky na starosti. Její mzda je 120 Kč za hodinu. Mzda nové 
asistentky/asistentek je kalkulována za předpokladu, že asistentky zadají denně do 
databáze 100 životopisů, kdy každý z nich je ohodnocen úkolovou mzdou 10 Kč 
za 1 životopis. Počítá se s 20 pracovními dny v měsíci. V úvahu jsou brány pouze 
mzdové náklady. Do úspory nákladů za zrušení pracovního místa by se však ještě 
dodatečně počítaly také režijní náklady – tedy například náklady za zajištění místa 




Tabulka č. 2: Úspora nákladů při zrušení pracovní pozice (vlastní zpracování) 
Činnost Časová náročnost (h) Náklady (Kč) 




a domluvení pohovoru 
2 240 
Průběh pohovorů 3 360 
Zpětná vazba k 
pohovorům 
1 120 
Školení nové asistentky 





- 20.000 (za měsíc) 
Úspora celkem 34 h 24.080 Kč 
 
Výše uvedeným postupem by mohlo dojít k úspoře mzdových nákladů, 
docházelo by ale také k zatěžování pracovní doby konzultanta činností, kterou 
dosud vykonávat nemusel. Pokud by k této situaci přistupoval management 
společnosti nesouhlasně, přichází v úvahu také možnost pouze částečného zrušení 




Obrázek č. 7: Možný průběh změny zadávání kandidátů do systému – 2. verze (vlastní 
zpracování) 
Oba dva postupy však s sebou mohou přinášet i určitá negativa. Docházelo by 
tímto způsobem ke snižování počtu kandidátů, kteří mohli být osloveni například 
již výše popsanou funkcí systému „hromadná nabídka“, kdy dochází 
k hromadnému emailovému oslovení kandidátů relevantních pro právě 
obsazovanou pracovní pozici. Z toho důvodu bylo provedeno dotazníkové šetření 
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zjišťující míru využití této funkce konzultanty personální agentury. Management 
společnosti si tak bude moci obě možnosti lépe porovnat. V rámci zmíněného 
dotazníkového šetření však bylo zjištěno, že téměř polovina konzultantů využívá 
tuto funkci pouze v ojedinělých nebo urgentních případech. V současné situaci by 
to tedy znamenalo, že výše uvedené postupy týkající se zrušení pozice asistentky 
by mohly být reálně zvažovány.  
Voříšek (1997) však ve své publikaci uvádí, že pokud informace a data 
v informačních systémech nejsou využívána, rostou zbytečně náklady na jejich 
sběr, uchovávání, archivaci a ochranu před neoprávněným přístupem.  
Analyzovaná společnost by tedy měla zvažovat i změnu personálního řízení 
v oblasti využívání funkce „hromadná nabídka“, kdy by byla stanovena jednotná 
pravidla pro využívání této funkce v daném rozsahu a pravidelnosti. V tomto 
případě tedy navrhuji, aby každá nově zadaná pracovní pozice, na které začíná 
konzultant pracovat, byla nejdříve projednána s vedoucím týmu, do kterého daný 
konzultant patří. Na základě specifikace pozice by měl vedoucí týmu vždy 
rozhodnout, zda je daná pozice vhodná pro to, aby byla na začátku rozeslána 
v hromadné nabídce relevantním kandidátům.  
Voříšek (1997) dále ve své publikaci uvádí, že pracovníci moderních podniků 
by měli být neustále motivováni k maximálnímu využití dat a informací, které 
mají k dispozici v podnikových informačních systémech. Manažeři by si této 
skutečnosti měli být vědomi, a kromě odměňování svých zaměstnanců za kvalitu 
a kvantitu odvedené práce by je měli odměňovat také za efektivitu, s jakou 
využívají informace a data, která mají k dispozici.  
Navrhuji tedy, aby tato skutečnost, uvedena autorem výše byla využita 
i v analyzované společnosti. Každý nadřízený daného konzultanta by dohlížel na 
to, zda k předem stanoveným pozicím konzultant rozeslal hromadnou nabídku 
a zda s příchozími reakcemi kandidátů dále pracoval. Nadřízený by evidoval 
výkony konzultantů, které by nakonec byly ohodnoceny motivační složkou mzdy. 
Tato motivační činnost by tedy nakonec byla zahrnuta do mzdového ohodnocení 
každého zaměstnance. Tímto motivačním systémem by se mohlo zvýšit využívání 
informací, které mají všichni zaměstnanci v rámci informačního systému 
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k dispozici. V rámci hodnocení výkonů u rozesílání hromadných nabídek 
navrhuji, aby nadřízenými byly kontrolovány následující činnosti: 
 
Obrázek č. 8: Možné činnosti konzultantů v oblasti zasílání hromadných nabídek 
kandidátům podléhající kontrole nadřízených (vlastní zpracování) 
Co se týče motivační složky mzdy v návaznosti na kontrolu činností 
konzultanta v oblasti efektivního oslovování kandidátů v sytému, anebo 
efektivního využívání dat, tato motivační složka by byla volena nadřízeným 
daného konzultanta a mohla by mít dvě podoby: 
- motivační odměna v podobě rozšířeného množství benefitů, 
- peněžní motivační odměna. 
Při částečném plnění zadaných povinností v oblasti práce s daty by konzultant 
byl každý měsíc odměněn v podobě rozšířeného množství benefitů, což by 
 75 
například zahrnovalo nárok na větší množství stravenek anebo například poukaz 
na relaxační aktivity. 
Při maximálním plnění zadaných povinností v oblasti práce s daty by 
konzultant byl dále odměňován peněžní motivační odměnou, která by závisela na 
počtu obsazovaných pozic. 
Pokud by tyto motivační složky byly pro konzultanty opravdu hnací silou 
v pravidelném využívání funkce „hromadná nabídka“ a celkově by vedly 
k častější práci s dostupnými daty v systému, mohlo by dojít k efektivnějšímu 
využívání dat v systému. Větší efektivita práce s daty v systému by mohla 
napomoci k využívání dat, která jsou v sytému v současné době nevyužívána, 
konkrétně se jedná právě o kandidáty, kteří jsou v sytému analyzované společnosti 
evidováni bez jakékoliv aktivity. Prostředky vložené na evidenci a uchovávání 
těchto prozatím nevyužitých dat by se tímto mohly analyzované společnosti 








Cílem této diplomové práce bylo analyzovat současný stav části informačního 
systému a efektivitu jeho využívání v konkrétní personální agentuře. Dále také 
identifikovat případné nedostatky v používání informačního systému, anebo v jiné 
oblasti řízení analyzované společnosti, a nakonec formulovat návrhy na zlepšení 
pro management společnosti. 
Na základě teoretických poznatků byla pro analýzu části informačního systému 
zvolena metoda obsahové analýzy. Na základě formulace dotazů byla za pomoci 
odborného pracovníka analyzované společnosti získána data z části informačního 
systému, zabývající se prací s kandidáty evidovanými v informačním systému 
analyzované společnosti. Díky následné analýze těchto dat byly zjištěny 
nedostatky v efektivnosti využívání informačního systému a zároveň také 
v efektivnosti řízení lidských zdrojů analyzované společnosti.  
V průběhu zpracování diplomové práce se také projevila nutnost provést 
dodatečné dotazníkové šetření se zaměstnanci analyzované společnosti. 
Dotazníkového šetření se zúčastnilo všech 11 konzultantů, kteří odpovídali na 9 
otázek. Dotazník byl proveden za účelem zjištění, zda konzultanti znají 
a využívají konkrétní funkci informačního systému, pomocí které mohou 
hromadně oslovit určitý počet relevantních kandidátů s nabídkou na aktuálně 
obsazovanou pracovní pozici a využít tak data, tedy kandidáty v systému, se 
kterými se dosud nijak efektivně nepracovalo. Po následném vyhodnocení byla 
zjištěna skutečnost, že v rámci využívání této funkce neexistuje žádná 
pravidelnost ani dostatečná motivace, aby zaměstnanci společnosti tuto funkci 
využívali. 
Nízká efektivnost práce zaměstnanců s informačním systémem se projevila 
jako činnost, která vyžaduje investování zbytečných nákladů, které by mohla díky 
určitým změnám analyzovaná společnost v příštích obdobích ušetřit. Na základě 
provedené analýzy tedy byly navrženy žádoucí změny, týkající se metodiky práce 
v informačním sytému a změny v oblasti řízení lidských zdrojů. Nedostatky byly 
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zjištěny i v rámci dotazníkového šetření, na jehož základě byla navržena pravidla 
pro využívání konkrétní funkce informačního systému a zároveň motivační složka 
mzdy související s efektivní prací s daty v informačním systému.  
Věřím, že zjištěné výsledky a závěry budou přínosné i pro samotné vedení 
analyzované společnosti, a že návrhy na zlepšení budou v budoucnu postupně 
prakticky aplikovány za účelem dosažení vyšší konkurenceschopnosti v oblasti 
působení personálních agentur. 
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SEZNAM PŘÍLOH 




A  DOTAZNÍK 
1. Znáte a umíte používat funkci „hromadná nabídka“ v rámci informačního 
systému?  
a) ano, funkci znám a používám 
b) ano, funkci znám, ale nevyužívám 
c) ne, neznám 
 
2. Pokud funkci nepoužíváte, co je důvodem? Prosím rozepište slovně. 
 
3. Pokud ano, jak často funkci využíváte? 
a) přibližně 1x týdně 
b) přibližně 1x měsíčně 
c) jiné (prosím o slovní dovysvětlení): 
 
4. Co je pro vás rozhodujícím faktorem k zaslání hromadné nabídky? 
a) nedostatek kandidátů reagujících na inzerci 
b) druh pracovní pozice 
c) jiné (prosím o slovní dovysvětlení): 
 




d) druh pracovní pozice pro mě není rozhodující 
 
ii 
e) jiné (prosím o slovní dovysvětlení): 
6. Kolik průměrně pomocí jedné nabídky oslovíte kandidátů? 
 
7. Jaká je přibližná procentuální míra reakce kandidátů na zaslanou nabídku? 
(kladné i záporné reakce).  
 
8. Dostáváte od kandidátů spíše negativní nebo pozitivní odpovědi? 
a) spíše pozitivní 
b) spíše negativní 
c) jiné (prosím o slovní dovysvětlení): 
 
9. Kolik pozic se vám již podařilo obsadit z kandidátů, kterým jste zaslali 
hromadnou nabídku? 
 
